1 universidad
deledn

FACULTAD DE DERECHO
UNIVERSIDAD DE LEON
CURSO 2021/2022

LA MUJER EN LOS ACUERDOS MARCO

INTERNACIONALES

WOMEN AT INTERNATIONAL

FRAMEWORK AGREEMENTS

MASTER EN ABOGACIA

AUTORA: DNA. YASMINA LOZANO PRIETO
TuToR: D. JUAN JOSE FERNANDEZ DOMINGUEZ



INDICE

RESUMEN . ...ttt 4
ABSTRACT ... i o) 4
PALABRAS CLAVES..........oiiiiii e, 5
KEY WORDS. ... ..o, 5
OBJIETO ... 5
METODOLOGIA. ... oo 6
1. INTRODUCCION. .. .ottt 7

1.1. UNA NOCION PRIMERA DE LOS ACUERDOS MARCOS
INTERNACIONALES. . .. e 9
1.2. DERECHOS FUNDAMENTALES Y CONDICIONES MINIMAS DE
TRABAJO Y EMPLEO COMO CONTENIDO PROPIO DE UN ACUERDO

MARCO INTERNACIONAL. ..., 12
1.3. UN APUNTE SOBRE LA LUCHA HISTORICA DE LA MUIJER
TRABAJADORA EN DEFENSA DE SUSDERECHOS............ooooii, 13

2. EL TRABAJO FORZOSO Y LA EXPLOTACION SEXUAL EN LA
INFANCIA. CRITERIOS DE ERRADICACION Y CORRECION
INTRODUCIDOS ENLOSAMI ... 16

2.1. ALGUNOS DE LOS ASPECTOS MAS LACERANTES DEL TRABAJO

INFANTILY LAREACCIONDE LAOIT ....oooiiiii i 16
2.2. LA LABOR DE LOS AMI EN LA ERRADICACION DEL TRABAJO
INFANTIL e, 18

3. LA MUJER TRABAJADORA EN EL MERCADO LABORAL
TRANSNACIONAL ...ttt e, 20
3.L.CONTRATACION. ..ot 20

3.2. SEGREGACION LABORAL.......comuiiiiiiiiiiee e, 23

3.2.1. LA SEGREGACION HORIZONTAL........uvviiiiieeiiiieeaeii, 24

3.3.ACOSO SEXUAL DENTRODEL TRABAIJO.......ccociiiiiiiiiiin 32
3.4.MATERNIDAD Y CONCILIACION........cooiiiiiiiiieeiiiee e, 36



3.4.1. MATERNIDAD. ... 37

3.4.2. CONCILIACION.......ouuiiiiiiee e, 41
3.5.BRECHA SALARIAL PORRAZON DE SEXO...........ovvvvvevennannnn, 45
CONCLUSIONES. ..., 52
BIBLIOGRAFTA ..., 55



RESUMEN

El estudio toma como punto de partida la identificacion de un instrumento
normativo novedoso en el panorama internacional, los Acuerdos Marco Internacionales.
Producto acabado de una Responsabilidad Social Corporativa que abandona la
unilateralidad para buscar el consenso de las Federaciones Sindical Internacional, parten
del precio que han de pagar tan poderosos empleadores es el de respetar, como minimo,
el umbral de proteccion dado por los derechos fundamentales recogidos en los Convenios

de la OIT que merecen la misma denominacion.

De ahondar en el contenido de los Acuerdos Marco Internacionales cabra
descubrir algunos aspectos de alto interés respecto al tratamiento de la infancia, del
trabajo femenino y la vida familiar de la persona trabajadora. Con cierto detalle se intenta
dar contexto a tales clausulas, asi como exponer cuales son las iniciativas de mayor interés
disefiadas para proteger a nifios/as, mujeres y hogares, no sélo dentro del marco funcional
de la multinacional, sino también en el ambito de influencia que supone su cadena de

valor.

ABSTRACT

The study starts from identifying a new normative instrument in the international
scene, the International Framework Agreements. Finisched product of a Corporate Social
Responsability that abandons unilateralism to seek the consensus of the International
Trade Union Federations, starting from the price that such poweful employers have to
pay is to collect a minimun threshold of protection given by the fundamental rights

collected in the Conventions of the ILO that deserve the same name.

Delving into the content of the International Framework Agreements will reveal
some highly interesting aspects regarding the treatment of childhood, women’s work and
the family life of the working person. In some detail, an attempt is made to give context
tos uch clauses, a well as to expose which are the initiatives of greatest interest designed
to protect children, women and households, not only within the functional framework of

the mutinational, but also in the sphere of influence that supposes its value chain.



PALABRAS CLAVES

Acuerdos Marco Internacionales (AMI), Responsabilidad Social Corporativa (RSC),
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KEY WORDS

International Framework Agreement (IFA), Corporate Social Responsibility
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OBJETO

A la hora de plantear el estudio que se somete a la consideracion del tribunal, dos
ideas han confluido de manera natural: de un lado, el interés por los peculiares convenios
colectivos que son los Acuerdos Marco Internacionales; de otro, intentar conocer el estado
actual de su preocupacion por el lugar que ocupan la infancia y las mujeres en el entorno

laboral mundial.

Desde el primero de los planos ha querido proporcionarse una exposicion sumaria
de una fuente de indudable complejidad, pero que en lo sustancial supone dotar nuevas
formas a la Responsabilidad Social Corporativa con la aquiescencia del movimiento
sindical internacional, asi como su aval a través de procedimientos de seguimiento y
certificacion a nivel local. No son normas, pero sirven para dar vida a otras normas como

son los Convenios de la OIT en el contexto productivo de cada pais.

El analisis del contenido de estos Acuerdos Marco Internacionales ha permitido
extraer cuantas previsiones afectan a la infancia y a la mujer, sistematizandolas para una
mas facil comprensién de tan polémica realidad bajo el orden que proporciona el detalle

de los problemas maés salientes a los que ambos colectivos deben de hacer frente.



METODOLOGIA

A resultas del objeto perseguido, la metodologia utilizada tiene el claro signo de
un quehacer inductivo. En primer lugar, se leyeron con detalle todos y cada uno del mas
de centenar de Acuerdos Marcos Internacionales, extrayendo de ellos las previsiones
concretas que directa o indirectamente tuvieran que ver con la infancia, las mujeres o la

vida familiar.

Tras la localizacion de tan fértil material, procedia acudir a una interpretacion
sistematica para ordenarla por bloques tematicos, asumiendo asi el reto de clasificar las

distintas previsiones en grupo de preocupaciones con un nexo comdan.

La redaccion distintos apartados a que dio lugar esta clasificacion llevo al altimo
momento metodologico, el mas importante. Asi debe entenderse la labor de un
profesional del Derecho que ame la Justicia, pues lleva a valorar el problema y la solucién.
Componente axioldgico imprescindible para quien, como mujer joven, vive con
preocupacion la situacidn de sus congéneres en Espafia y en el mundo; a sus resultas, la
posicién que ocupan en el trabajo y en el hogar. Temas todos estos que no pueden ser

neutros desde un plano ideoldgico.



1. INTRODUCCION

La globalizacién, segin el Fondo Monetario Internacional (FMI), puede ser
definido como la interdependencia econdmica creciente entre el conjunto de los Estados
del mundo provocada por el aumento del volumen y la variedad de las transacciones
transfronterizas de bienes y servicios, asi como de los flujos internacionales de capitales
favorecidos por la difusion acelerada y generalizada de la tecnologia®.

Esta situacion contrasta con la drastica disminucion de la capacidad normativa
estatal y su influencia en la regulacion de la economia mundial a causa del caracter
profundamente nacional de las legislaciones laborales, las cuales se hallan apegadas a las
particulares circunstancias de cada pais?; también por el progresivo desmantelamiento del
Estado Social®, que aumenta las desigualdades sociales, econdmicas y las provocadas por
razon de sexo*, sin que las relaciones internacionales entre Estados, a través de los
tratados y convenios, hayan logrado equilibrar o invertir el signo de esta tendencia®. En
otras palabras, este fendmeno ha supuesto el fin de una “mitologia tedérica hegemonica”
levantada en torno al Estado y a su capacidad de delimitar el marco juridico y las formas

estables y definidas de la produccion del Derecho®.

La revitalizacion del mercado y del capitalismo a escala global, propiciadas por la
globalizacion se ha convertido en el caldo de cultivo perfecto para que crezca y se
multiplique la empresa transnacional, desvinculada del territorio sobre en el cual proyecta
la normatividad de los sistemas juridicos estatales con la intencion de buscar mano de
obra mas barata 0 nuevos recursos para explotar, como un protagonista destacado de la
globalizacion y a la vez como una figura central en los procesos de regulacion del trabajo

! MELER Y UGARTE, J. L.: "Historia de la globalizacién”, Boletin de Informacion del Ministerio de
Defensa, nim. 282, 2004 , pag. 21.

2ZBAYLOS GRAU, A.: “Cddigos de Conducta y Acuerdos Marco de Empresas Globales: Apuntes sobre su
exigibilidad juridica”, Lan Harremanak: Revista de relaciones laborales, nim. 12, 2005, pag. 103.

3 BAYLOS GRAU, A.: “Cddigos de Conducta y Acuerdos Marco de Empresas Globales: Apuntes sobre
su exigibilidad juridica™, cit., pag. 103.

4 VARELA MENENDEZ, N.: “La globalizacion: Comerciar sin fronteras ni escrapulos” en VARELA
MENENDEZ, N.: Feminismo para principiantes, 3° Edicion, Barcelona, Penguin Random House, 2019,
pag. 286.

SBAYLOS GRAU, A.: “Cddigos de Conducta y Acuerdos Marco de Empresas Globales: Apuntes sobre su
exigibilidad juridica”, cit., pag. 105.

® BAYLOS GRAU, A.: “Un instrumento de regulacién: Empresas trasnacionales y acuerdos marco
globales”, Cuadernos de Relaciones Laborales, nim. 1, 2009, pag. 108.
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por medio de su presencia constante en la economia mundial’ presentandose como el

agente hegemonico global mas evidente.

Este poder econdmico de la empresa transnacional se manifiesta en la autoridad
que adquiere sobre la produccién normativa de los distintos Estados en materia laboral,
asi como en los distintos niveles en las cuales aparecen articuladas formas estables y
definidas de orientacion tanto supranacional como internacional de las politicas en
materia social. Impone, de este modo, “procesos jerarquicos” de difusién de modelos
econdmicos Y juridicos con el respaldo de instituciones financieras, tales como el Banco
Mundial o el Fondo Monetario Internacional, o a través de organismos internacionales
como, por ejemplo, la Organizacion Mundial de Comercio o de las politicas
supranacionales de la Union Europea®. Con todo, la ausencia de un marco internacional
integral para regular los excesos de la mundializacion asi definida, proporciona un
entorno tolerante frente a los actos ilicitos de las empresas y de las personas al carecer de
la facultad para imponer sanciones adecuadas®.

Desde el punto de vista de la “desterritorializacion” o deslocalizacion de la
empresa trasnacional, destaca su emancipacion de la reglamentacion estatal al conseguir
fracturar, en distintos espacios regulativos, el conjunto de las relaciones del trabajo que
organizal®. Disponer de mdltiples localizaciones facilita aprovechar las normativas
respecto al nivel de estdndares de trabajo y de proteccién social, con traduccion en
ventajas localizadas en costes de trabajo y en suministro de mano de obra'!, ademas de

incentivos fiscales y financieros.

La empresa transnacional se sitla, por tanto, fuera de los campos normativos
tipicos, es decir, el estatal o el internacional; pero eso no quiere decir que no sea capaz de
crear un campo de regulacion autonomo, partiendo de su propia esfera privada de
actuacion. Este es un sefiuelo magnifico para la Responsabilidad Social Corporativa

(RSC): publicitar normas éticas autoimpuestas.

"TBAYLOS GRAU, A.: “Cddigos de Conducta y Acuerdos Marco de Empresas Globales: Apuntes sobre su
exigibilidad juridica”, cit., pag. 107.

8 BAYLOS GRAU, A.: “Un instrumento de regulacién: Empresas trasnacionales y acuerdos marco
globales”, cit., pdg. 100.

® HADWIGER, F.: “Acuerdos marco internacionales: Lograr un trabajo decente en las cadenas mundiales
de suministros”, Boletin Internacional de Investigacidon Sindical, Vol. 7, nim. 1-2, 2015, pég. 33.

0 BAYLOS GRAU, A.: “Cddigos de Conducta y Acuerdos Marco de Empresas Globales: Apuntes sobre
su exigibilidad juridica”, cit., pag. 106.

11 BAYLOS GRAU, A.: “Un instrumento de regulacién: Empresas trasnacionales y acuerdos marco
globales”, cit., pag. 111.



Desde esta perspectiva, las multinacionales presentan como éxito el haber
superado las diferencias normativas de origen estatal en material laboral, al proporcionar
una normativa de una determinada empresa, relativamente homogénea de los estandares
de trabajo en favor de todas las personas trabajadoras de la entidad transnacional; dicho
de otro modo, la creacién de una normatividad laboral de empresa. No obstante, este
sujeto autolegislador deberia desarrollar y explicitar los procedimientos de fijacion de
reglas; hacerlo, ademas, bajo unos condicionantes de legitimidad y de validez, peculiares
y diferentes a los utilizados en los procesos democraticos de creacion de normas laborales

en los distintos sistemas nacionales.

A fin de perseverar en un concepto ya clasico de “corporate governance”, la
legitimidad y eficacia de las normas de empresa pasan por un suelo homogeneizador de
los estandares laborales minimos a respetar en cualquier pais y por todas las empresas
que se desenvuelvan en una dimension transnacional; aun cuando sélo fuera como una
férmula de equiparacién de condiciones basicas bajo las cuales prestar el trabajo en
cualquier empresa o grupo de empresas multinacionales y en cualquiera de los territorios

donde se localicel?.

En este sentido, resulta vital cuando la Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT) define como “trabajo decente”, caracterizado por varias notas: empleo productivo
gue genera un ingreso justo, la seguridad, la proteccién e integracion social la libertad
para que las personas expresen sus opiniones, se organicen y participen en las decisiones
en cuanto afectan a sus vidas laborales, e igualdad de oportunidades y trato para mujeres
y hombres®.

1.1. UNA NOCION PRIMERA DE LOS ACUERDOS MARCOS
INTERNACIONALES

Los Acuerdos Marco Internacionales (AMI) o Acuerdos Marco Globales (AGM)

son un instrumento relativamente nuevo cuyo desarrollo tiene lugar en la segunda década

2 BAYLOS GRAU, A.: “Cddigos de Conducta y Acuerdos Marco de Empresas Globales: Apuntes sobre
su exigibilidad juridica”, cit., pags. 105-107

13 OIT: “Trabajo decente”, s/f., en http://www.oit.org/global/topics/decent-work/lang--es/index.htm (05-
11-2021), s/p.



http://www.oit.org/global/topics/decent-work/lang--es/index.htm

del siglo XX, con el objetivo de lograr un conjunto normativo transnacional, homogéneo

y universal, de los estandares sociales y laborales aplicables en las empresas.

El fruto genuino de la RSC , nace y crece a resultas de la alteracion del “mundo
paralelo” que posibilita el desprendimiento de las empresas transnacionales de los
ambitos normativos tradicionales, cuando aquellas ventajas tecnoldgicas, de transporte
y/o comunicacién que estimularon su prevalencia se cobran el precio bajo la forma de
poner en cuestion de cara al publico muchos de sus mensajes publicitarios, sus atropellos
tanto financieros como medioambientales y de explotacion laboral, cuyo efecto negativo
para la imagen de marca empresarial, ha servido para abonar el concepto “win for win”,
en favor de un comportamiento mas ético y mas acorde a los valores sociales imperantes

en la actualidad en el llamado primer mundo.

A este fendmeno cabe unir el interés derivado de la transformacién y la profunda
renovacion del sindicalismo internacional y europeo, consciente de la necesidad de unir
iniciativas y coordinar estructuras para conseguir una representacion firme a nivel
mundial. El proceso de construccion de Federaciones Sindicales Internaciones (FSI)
culmino en el afio 2006, con la fusion de las dos mayores confederaciones obreras, la
Confederacion Internacional de Organizaciones Sindicales Libres (CIOSL) y la
Confederacion Internacional del Trabajo (CIT), dando origen a la actual ITUC-CSI-IGB
también conocida como Confederacidn Sindical Internacional (CSI). Fusién que, ademas
de fuerza, convierte al movimiento sindical obrero en un obstaculo mas dificil de sortear,

a través de la deslocalizacion, por las empresas transnacionales.

De esta forma, por la via de la RSC y el control sindical quedan obligadas a
legitimarse ante la sociedad acudiendo a formulas de autorregulacién establecidas en los
cddigos de conductas, marketing social y buenas practicas de gobierno, convenientemente

publicitadas para mostrar el respeto, entre otros, a unos niveles minimos laborales.

En 1985, este escenario de apacible responsabilidad autoimpuesta de manera
unilateral y autocertificada, se ve trastocado cuando la empresa Thomson Grand Public
procede a reconocer, de manera oficial, a una organizacion sindical internacional como

interlocutor.

Un afio mas tarde, Danone negocia Yy suscribe un acuerdo marco de
responsabilidad social de &mbito europeo (solo en 1996 se convertira en AMI) bajo el

convencimiento de que tal actuacion no era simplemente un imperativo moral y politico,
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sino también una jugada comercial ingeniosa'®. Fue el disparo de salida hacia una practica
que no ha dejado de crecer y crecer dando lugar a un producto acabado a través de la

negociacion mundial.

Los AMI o AGM responden a la necesidad de las empresas multinacionales de
alcanzar legitimidad ante la sociedad, pues se comprometen a respetar el acuerdo
alcanzado® que contiene normas minimas y mejoras de las condiciones de trabajo a nivel

mundial‘® y con independencia de la posible ausencia de normas en un determinado pais.

El fendmeno y su diversidad sectorial ha aumentado enormemente en los Gltimos
veinte afios y no solo en lo cuantitativo sino también en lo cualitativo. En gran medida al
calor del liderazgo que en materia laboral asume la OIT a partir de su “Declaracion
Tripartita de Principios Relativos a Empresas Multinacionales y Politica Social”, o las
“Normas sobre responsabilidades de las empresas transnacionales y otras empresas
comerciales en la esfera de los derechos humanos™’. Estos instrumentos internacionales,
pueden unirse a los provenientes de otras organizaciones internacionales como pudieran
ser las influyentes Directrices de la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo
Econdmico (OCDE)*.

Son solo tres de las herramientas casi siempre incorporadas a un contenido
variopinto, no solo por la longitud de los textos, sino por la profundidad de las
obligaciones asumidas o por los métodos adoptados para su implantacion, seguimiento o

control.

En todos ellos, sin embargo, media la tonica comdn dada por ordenarse a unas
relaciones laborales equitativas y democraticas, por ende, a unas mejores condiciones de
trabajo cuya garantia no es unilateral sino bilateral. Con los sindicatos organizados a

distintos niveles territoriales en la posicion de garante del progreso al cual aspira.

14 FERNANDEZ DOMINGUEZ, J.J.: “La Mujer en la Negociacion Colectiva Transnacional. El Ejemplo
de las Multinacionales Espafiolas”, cit., pags. 255-256.

5PLATZER, H-W y RUB, S.: “Los Acuerdos Marco Internacionales ¢Un instrumento para imponer los
derechos humanos sociales?”, Estudios de la Fundacién Friedrich Ebert Stiftung, febrero, 2014, en
https://library.fes.de/pdf-files/iez/10534.pdf (20-02.22), pag. 3.

16 OIT: “Acuerdos Marco Internacionales”, Informe 1V: El trabajo decente en las cadenas mundiales de
suministro, Conferencia Internacional del Trabajo 105° reunion, 2016, pag. 61.

17 FERNANDEZ DOMINGUEZ, J.J.: “La Mujer en la Negociacion Colectiva Transnacional. El Ejemplo
de las Multinacionales Espafiolas”, cit., pag. 275.

18 OIT: “Acuerdos Marco Internacionales”, cit., pag. 61.
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1.2. DERECHOS FUNDAMENTALES Y CONDICIONES MINIMAS DE
TRABAJO Y EMPLEO COMO CONTENIDO PROPIO DE UN
ACUERDO MARCO INTERNACIONAL

En una sintesis muy apretada cabria afirmar que el objetivo fundamental de los
AMI radica en preservar los derechos fundamentales que, en principio, se concretan en
los derechos laborales garantizados como ndcleo minimo por las normas laborales

fundamentales de la OIT.

El marco de referencia mencionado condiciona la actividad de la empresa
transnacional al generar una tendencia e inercia a la universalizacion de los derechos
sociales fundamentales en un mundo multipolar, asi como construir una “economia global
de la solidaridad” en la cual destaca como agente movilizador el movimiento

internacional®®.

Convenios y Recomendaciones de la OIT constituyen la fuente de inspiracion
primera para cualquier AMI: el Convenio sobre el trabajo forzoso, 1930 (num. 29); el
Convenio sobre la libertad sindical y la proteccion del derecho de sindicalizacién, 1948
(num. 87); el Convenio sobre el derecho de sindicalizacion y de negociacion colectiva,
1949 (num.98); el Convenio sobre igualdad de remuneracién, 1951 (nim. 100); el
Convenio sobre la abolicién del trabajo forzoso, 1957 (nim. 105); el Convenio sobre la
discriminacion (empleo y ocupacion), 1958 (nim. 111); el Convenio sobre la edad
minima, 1973 (ndm. 138); y el Convenio sobre las peores formas de trabajo infantil, 1999
(nim. 182)%,

Otros tres convenios que también suelen ser mencionados con frecuencia, aun
cuando su ausencia no lleve a excluirlos de la categoria, al objeto de este estudio
resultaran basicos, a saber: el Convenio sobre los trabajadores con responsabilidades
familiares, 1981 (nim. 156); el Convenio sobre la proteccion de la maternidad, 2000

(nim. 183); y el Convenio sobre la violencia y el acoso, 2019 (nim. 190)2L,

19 BAYLOS GRAU, A.: “Un instrumento de regulacion: Empresas trasnacionales y acuerdos marco
globales”, cit., pdg. 116.

20 QOIT: “Ocho  Convenios Fundamentales”, Historia de la OIT, s/f, en
https://libguides.ilo.org/c.php?g=659646&p=4657183 (21-02-22), s/p.

2L OIT: “Ratificaciones por convenio”, Ratificacion de los Convenios de la OIT, s/f., en
https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=1000:12001:::NO::: (21-02-22), s/p.
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1.3. UN APUNTE SOBRE LA LUCHA HISTORICA DE LA MUJER
TRABAJADORA EN DEFENSA DE SUS DERECHOS

El titulo del estudio alude a un binomio en el cual, a los AMI se une la referencia
a la mujer. Aun cuando sea por la brevedad requerida por el espacio, procedera hacer
mencién al dato de conformidad con el cual histéricamente la mujer ha sido forzada a
desarrollar su persona dentro de los limites de la vida privada, reduciéndose esta vida a la
funcién de hija, esposa y madre, siendo el hombre quien asume el protagonismo en todos
aquellos aspectos del &mbito publico; por tanto, su lucha constituye un movimiento social
y politico que se ha iniciado formalmente en el siglo XV111?? y se ha concentrado, entre
otros objetivos, en la consecucion del reconocimiento formal de los derechos de las
mujeres en condiciones de igualdad respecto a los hombres; en la integracion total?®, por
consiguiente, del 49,5% de la poblacion mundial®* como parte fundamental del desarrollo

social, politico y econémico de los diferentes Estados.

El esfuerzo ha sido duro y continuo aun cuando queda mucho por andar. Sin ir
mas lejos, en la actualidad y segun las estadisticas del Banco Mundial, la linea mas baja

de la pobreza aparece ocupada en un 80% por mujeres®.

La Revolucion Industrial esta, no solo en el origen de la globalizacion sino
también en la masiva incorporacion de las mujeres en el mundo laboral. Haciéndolo,
empero, en condiciones desiguales con respecto a los hombres en todo tipo de derechos

laborales, lo cual provocé que sobre todo en Europa y América del Norte alzaran la voz?®.

En este camino, mucha ha sido la ayuda recibida por la OIT a pesar de avalar, en
un primer momento, tesis abiertamente discriminatorias al apartar a las féminas de ciertas

formas de trabajo. Asi cabra destacar la regulacion contenida en el Convenio sobre el

2 \VARELA MENENDEZ, N.: “;Qué es el Feminismo?”, cit., pag. 24.

2 CODERO LARA, M; SANCHEZ SANCHEZ, U.C; y SAMPERIO RIVERA, C.: “La mujer en el
mercado laboral”, Red Internacional de Investigadores en Competitividad, VVol. 8, nim. 1, 2014, pag. 2218.
2 BANCO MUNDIAL: “Poblacion, mujeres”, 2020, en
https://datos.bancomundial.org/indicator/SP.POP.TOTL.FE.ZS/ (13-01-2022),

%5 CODERO LARA, M; SANCHEZ SANCHEZ, U.C; y SAMPERIO RIVERA, C.: “La mujer en el
mercado laboral”, cit., pag. 2218.

% OIT: “Empoderamiento de las mujeres: {90 afios de la OIT en acciéon!”, Campafia para la igualdad de
género en el trabajo decente, 2009, en https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---
gender/documents/publication/wcms_106521.pdf (21-02-22), pag. 1.
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trabajo nocturno (mujeres) de 1919 (nim. 4)% o la proscripcion de ciertas actividades
laborales en determinados tipos de fabricas y minas?,

Cuando en 1975, la Organizacion de las Naciones Unidas (ONU) institucionaliz6
el 8 de marzo como Dia Internacional de la Mujer Trabajadora?®, lo hizo para conmemorar
diferentes eventos y acontecimientos historicos, especialmente acaecidos en Estados
Unidos, Europa y Rusia®. EI mas conocido y difundido tuvo lugar cuando las trabajadoras
de la fabrica textil Cotton de Nueva York, declararon una huelga contra las condiciones
de trabajo ante la negativa del empresario a asumir sus reivindicaciones, ocuparon la
fabrica y se encerraron en ella. El propietario, bloqued las puertas y prendié fuego al
edificio, dejando tras de si 129 mujeres asesinadas por las llamas®L.

En 1910, una conocida defensora de los derechos de la mujer impulsé una jornada
simbodlica en el seno de la Il Conferencia Internacional de las Mujeres Socialistas,
propugnando la emancipacion de las féminas a través de la emancipacion como
trabajadoras. Sede y momento histérico por cuanto las representantes de 17 paises en ese
evento siguieron las indicaciones de la alemana preclara, logrando que los partidos
socialistas europeos pidieran el voto para las mujeres, la igualdad salarial y un seguro de
maternidad; asi como que desde 1911 hubiera una fecha para recordar las reivindicaciones
al sufragio, al trabajo, a la formacion profesional y a la no discriminacion laboral. Dicha
conmemoracion aglutind, segin la ONU, a mas de un millén de mujeres de Austria,

Dinamarca, Alemania y Suiza.

27 Ratificado por 58 paises, a saber: Afganistan, Albania, Angola, Argentina, Austria, Blangladesh, Bélgica,
Benin, Brasil, Bulgaria, Burkina Faso, Burundi, Camboya, Camerun, Chad, Chile, Colombia, Congo, Costa
de Marfil, Cuba, Espafia, Francia, Gabon, Grecia, Guinea, Guinea- Bissau, Hungria, India, Irlanda, Italia,
Lituania, Luxemburgo, Madagascar, Mali, Malta, Marruecos, Mauritania, Birmania, Nicaragua, Niger,
Paises Bajos, Pakistan, Per(, Portugal, Reino Unido de Gran Bretafia e Irlanda del Norte, Republica
Centrofricana, Republica Democrética del Congo, Republica Democréatica Popular Lao, Rumania, Ruanda,
Senegal, Sri Lanka, Sudafrica, Suiza, Togo, Tnez, Uruguay y Venezuela. OIT: “Ratificacion del Convenio
sobre el trabajo nocturno (mujeres), 1919 (ndm. 4), NORMLEX, en
https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=NORMLEXPUB:11300:0::NO:11300:P11300 INSTRUMENT
1D:312149:NO (21-02-22).

28 OIT: “Mujeres en el trabajo, pasado y presente: como la noche y el dia”, Trabajo: La revista de la OIT,
ndm. 65, 2009, en https://www.ilo.org/wemsp5/groups/public/---dgreports/---
dcomm/documents/publication/wems 108611.pdf (21-02-22), pag. 2.

29 ALVAREZ ROBLES, T.: “La igualdad efectiva entre hombres y mujeres: desde una perspectiva
normativa global y nacional”, Cuestiones de Género: de la lgualdad y la Diferencia, num. 10, 2015, pég.
86.

% DE BLAS, A.: “Memoria historica del 8 de marzo”, en https://geoviolenciasexual.com/memoria-
historica-del-8-de-marzo/ (23-02-2022), 2022, s/p.

3L FLECHA GARCIA, C.: “Recordando victorias mas que derrotas: Dia Internacional de la Mujer”, Critica
XLIX (863), pags. 20-21.
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A golpe de sufrimiento se seguia escribiendo los vinculos de solidaridad- Asi, el
25 de marzo de ese mismo afio mueren 146 trabajadoras, la gran mayoria mujeres jovenes
inmigrantes, en el incendio de la fabrica de camisas Triangle Shirtwaist Company de
Nueva York, pues de nuevo la empresa bloqued los accesos con el argumento de evitar

robos.

Lejos politica y geograficamente, los movimientos feministas durante la
Revolucion Rusa de 1914 cambian ¢l “pan y rosas” norteamericano por ¢l “pan y paz”
soviético, también lleno de tristisimos acontecimientos de persecucion a las féminas

incluso dentro de la proclamacién de la Republica Socialista.

Cabria seguir desgranando uno a uno los momentos y acontecimientos. La
memoria podria traerse al afio 1945, cuando las lavanderas irlandesas forman un sindicato
y convocan una huelga con una duracién de tres meses y consiguen, también para los

trabajadores, una segunda semana de vacaciones anuales®?,

En este largo periplo, las mujeres han conseguido derechos tiempo a
inimaginables®®. Los retos continGan abiertos pues la realidad demuestra escenarios
todavia muy preocupantes como pudieran ser los proporcionados por la feminizacion de
actividades y ocupaciones, segmentando el mercado para llegar a la desvalorizacion de
extensas areas de produccion; a su lado, las dificultades que a nivel mundial tienen adn
muchas mujeres para incorporarse libremente a cuanto les proporcionaria autonomia
funcional o para mantener una carrera profesional en la que la ausencia de
corresponsabilidad masculina lastra de manera definitiva la posicion del sexo femenino.
Conforme cabe comprobar el tiempo pasa y las formas se suavizan, pero la lucha sigue

abierta en frentes que no dejan de crecer cuando otros se cierran3,

32 DE BLAS, A.: “Memoria historica del 8 de marzo”, cit., s/p.

3 ALVAREZ ROBLES, T.: “La igualdad efectiva entre hombres y mujeres: desde una perspectiva
normativa global y nacional”, cit., pag. 80.

3 CODERO LARA, M; SANCHEZ SANCHEZ, U.C; y SAMPERIO RIVERA, C.: “La mujer en el
mercado laboral”, cit., pag. 2221.
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2. EL TRABAJO FORZOSO Y LA EXPLOTACION SEXUAL EN LA
INFANCIA. CRITERIOS DE ERRADICACION Y CORRECION
INTRODUCIDOS EN LOS AMI

Las ultimas estimaciones mundiales indican que 64 millones de nifias y 88
millones de nifios se encuentran en situacion de trabajo infantil en todo el mundo, lo cual

representa casi 1 de cada 10 de todos los infantes.

Casi el 50% de dicha cifra total, 73 millones, se ocupan en trabajos peligrosos que
ponen directamente en peligro su salud fisica y mental, su seguridad y desarrollo; 4,3

millones, aproximadamente el 3% del total quedan sometidos a realizar trabajos forzosos.

Los resultados de las encuestas celebradas en 2016 mostraron que el trabajo
infantil habia disminuido nuevamente en todo el mundo (excepto en el continente africano
y ello a pesar de las medidas adoptadas en muchos de sus paises), pero a un ritmo
significativamente ralentizado. La porcidn de nifios y nifias tan solo se redujo en un punto
porcentual durante el periodo de 2012 y 2016, en comparacion con los tres puntos

porcentuales del cuatrienio anterior.

2.1. ALGUNOS DE LOS ASPECTOS MAS LACERANTES DEL
TRABAJO INFANTIL Y LA REACCION DE LA OIT

De entrar a una descripcion mas en detalle habrd que constatar datos como los

siguientes:

A. En las zonas mas desfavorecidas viven a merced tanto de los hombres de su
familia como de su comunidad, siendo confinadas en la ignorancia y el
analfabetismo y convirtiéndolas en el blanco principal de los abusos y las
violencias cotidianos en sus puestos de trabajo y, por ejemplo, en Senegal, las
principales situaciones denunciadas tienen que ver con el trabajo domeéstico,
en ciertos sectores agricolas y pesqueros, o a través de la explotacion sexual a
través de la prostitucion.

B. La aceptacion cultural de su existencia puede servir de terreno fértil para los
traficantes, pues es mas facil explotar a los jévenes cuando las familias estan

acostumbradas a enviar a sus hijos e hijas a trabajar fuera de casa.
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C. Ademas de la explotacion sexual y del trabajo forzoso, los infantes también
son ocupados licitamente en la mendicidad y las actividades forzadas como,
por ejemplo, el narcotrafico. En esta ocasion, los traficantes suelen acudir
bien, a la relaciéon directa con padres y hermanos sin escrdpulos, bien al
vinculo afectivo directo con nifios y nifias de familias desestructuradas®®, cada
vez con mas frecuencia a la servidumbre por deudas para cuya cobertura no se

duda en otorgar el aval de un menor.

A la hora de hacer frente a esta lacerante situacion es mejorando el acceso y la
calidad de la educacion para convertirla en universal. A tal fin, la escolarizacion debe ser
asequible a todos hogares, pues la exposicion a la pobreza puede forzar a las familias con
escasos recursos econdmicos a acudir al trabajo infantil como estrategia de supervivencia.
So6lo asegurando su viabilidad mediante el apoyo a las familias, los padres estaran mas
predispuestos a matricular a sus hijos en la escuela primaria, en particular cuando tengan
la certeza de que podran acceder a niveles superiores, donde la semilla de la inversion
inicial en la educacion da mayores frutos y mayores oportunidades de acceso a trabajos

mejor remunerados®®.

La prohibicion y la eliminacion efectiva del trabajo infantil peligroso constituye
el objeto de dos de los ocho convenios fundamentales de la OIT, a saber, el Convenio
sobre la edad minima, 1973 (num. 138) y el Convenio sobre las peores formas de trabajo
infantil, 1999 (nim. 182). Ambos han alcanzado practicamente la ratificacion universal®’
y nacen con el objetivo de abolir efectivamente el trabajo infantil, entendido como aquel
trabajo peligroso para la salud, la seguridad o la moralidad de los nifios y nifias o que
interfiere con la educacion obligatoria®®. A tal fin establece que la edad minima de
admision al trabajo sera de 15 afios, considerando esta cifra como aquella en la cual el
nifio generalmente finaliza su educacién basica; no obstante, establece la excepcién de

bajar la edad minima a 14 afios en los paises en desarrollo®.

% VARELA MENENDEZ, N.: “La globalizacién: Comerciar sin fronteras ni escrapulos ”, cit., pag. 296.

% ONUDD: Global Report on Trafficking in Persons, Naciones Unidas, 2020, en
https://www.unodc.org/documents/data-and-analysis/tip/2021/GLOTIiP_2020_15jan_web.pdf (31-01-22),
pags. 9-10.

37 Convenio de la OIT sobre las peores formas de trabajo infantil, nim. 182, 1999, en
https://www.ilo.org/ipec/Informationresources/WCMS IPEC PUB_30298/lang--es/index.htm  (31-01-
22), pég. 1.

%  Convenio de la OIT sobre Ila edad minima, ndm. 138, 1973, en
https://www.ilo.org/ipec/Informationresources/WCMS _IPEC_PUB_30216/lang--es/index.htm  (31-01-
22), pag. 1.

39 Convenio sobre la edad minima de la OIT, nim. 138, 1973, cit., pag. 3.
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El umbral para realizar trabajos peligrosos no debera ser inferior a los 18 afios,
aungue excepcionalmente y en condiciones muy estrictas de proteccion y de formacion,
se permitira a partir de los 16 afios. Por ultimo, todos los menores de 18 afios deben ser
protegidas de otras peores formas de trabajo infantil como, por ejemplo, el forzoso, o su

utilizacion en la explotacion comercial o en actividades ilicitas.

En un segundo plano, la transicion de la escuela al trabajo constituye un desafio
aun cuando los nifios y nifias hayan finalizado la escuela obligatoria o superior. Los
menores que trabajan prematuramente tienen mas probabilidades de acabar en
ocupaciones informales y no cualificadas, asi como en formas atipicas de empleo, con

desventajas conexas para toda la vida®.

2.2. LA LABORDE LOSAMI EN LA ERRADICACION DEL TRABAJO
INFANTIL

En este primer contexto de los descritos, los AMI vienen a incorporar el contenido de

dichos convenios de la OIT principalmente a través de dos tipos de clausulas:

A. “No se utiliza trabajo infantil. S6lo podra emplearse trabajadores/as con mas de
15 afios, 0 que tengan una edad mas elevada que la establecida para la ensefianza
obligatoria si, si esta fuera mayor. La edad minima podra reducirse a 14 afios en
los paises sujetos a excepcion, como por ejemplo los paises en desarrollo”
(Acciona, ABN Amro, AEON, Air France — KLM, Aker, Antara, ASOS, Auchan
Retail, Banco do Brasil, Besix, BMW, PNB Paribas, Brunel, Bosch, Codere,
Daimler, Dragados, EADS, EDF, Electrolux, Enel, Eni, Essity, FCC, Ferrovial,
Ford, Gamesa, GEA, Grupo PSA, H&M, Inditex-Cadena de produccion, Indosat,
Itad, Lafarge, Lukoil, Mango, Melia, Mizuno, Norske Skog, Norsk Hydro, OHL,
Prym, Renault, Saab, Sacyr, Safran, Salini Impregilo, Santander, SCA, Siemens,
SKF, Solvay, Statoil, Stora Enso, Tchibo, Telefonica, ThyssenKrupp, Telkom,
Total, Umicore, Valeo, Veidekke, ZF).

B. “Los nifios/as menores de 18 afios no podran efectuar trabajos que por su
naturaleza o por las circunstancias en que se ejecuta, pueden provocar dafios a la

salud, a la seguridad o a la moralidad de los nifios/as” (Acciona, ABN Amro,

40 Convenio sobre las peores formas de trabajo infantil, nim. 182, cit., pag. 1-3.

18



AEON, Air France — KLM, Aker, Antara, ASOS, Banco do Brasil, Besix, BMW,
PNB Paribas, Bosch, Codere, Daimler, Dragados, EADS, EDF, Electrolux, Enel,
Eni, Espirit, Essity, FCC, Ferrovial, Gamesa, GEA, Grupo PSA, H&M, Inditex-
Cadena de produccidn, Indosat, Itdu, Lafarge, Loomis, Lukoil, Mango, Meli4,
Mizuno, Norske Skog, Norsk Hydro, OHL, Prym, Renault, Saab, Sacyr, Safran,
Salini Impregilo, SCA, Siemens, Solvay, Stora Enso, Tchibo, Telefdnica,
ThyssenKrupp, Telkom, Total, Umicore, Valeo, Veidekke, ZF).

Las dos disposiciones centrales vienen a ser completadas en ocasiones a través de

otras disposiciones llamadas a mejorar las condiciones minimas para la consecucién

efectiva de la abolicion del trabajo infantil son:

1.

“Cuando se encuentre un niflo trabajando sera reemplazado siempre que sea
posible por un miembro adulto de la familia” (ABN Amro, ZF).

“Las empresas proporcionardn asistencia econdmica para garantizar
oportunidades de educacion a los nifios trabajadores reemplazados” (ABN Amro,
Aker, Norske Skog, Tchibo, Veidekke).

“Compromiso a establecer sistemas de formacion especificos para los empleados
jovenes y mayores de 15 afios con el fin de ayudarles a alcanzar niveles mas altos
de educacion general y formacién profesional. Se puede ofrecer diferentes tipos
de contratos de trabajo para apoyar a estos jovenes mientras aln estan en la escuela
y promover el acceso al empleo en la empresa (como a traves de los contratos de
aprendizaje, por ejemplo)” (Brunel, Grupo PSA, Tchibo).

“Las personas trabajadoras de entre 15 y 18 afios, podran trabajar, pero seguiran
cursando la educacion obligatoria, pudiendo trabajar solo fuera del horario de
escolar y, en ningun caso, trabajaran mas de 8 horas” (Tchibo).

“En cualquier caso, se aplicara la edad de 18 anos como edad minima para el
empleo, excepto en el marco de practicas o programas de formacion profesional,
organizados en cooperacion con escuelas e institutos de formacion o aprobados
por la autoridad competente” (Umicore).

“Se prestara especial atencion a los jovenes mayores de 15 afios para garantizar
que estén plenamente protegidos y reciban formacion especifica en materia de

seguridad” (Safran, Umicore).
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7. “La eliminacion del trabajo infantil se convertira en criterio de eleccion y gestion
de sus relaciones con los proveedores y subcontratistas” (Essity, Itau, Mizuno,
SCA, Stora Enso).

3. LA MUJER TRABAJADORA EN EL MERCADO LABORAL
TRANSNACIONAL

El segundo de los aspectos a ponderar tendra que ver con otro colectivo especialmente
agraviado a nivel mundial, como es el femenino. En su andlisis varios aspectos cobran

singular relieve.

3.1. CONTRATACION

Nunca antes como ahora habia sido tan amplio el nimero de mujeres que, dentro
del mercado laboral, desarrollan un trabajo remunerado, pese a que sobre ellas aun sigue
recayendo la prestacion de cuidados a familiares a cargo, en particular nifios/as,
ancianos/as y familiares con discapacidad o enfermos/as. Los datos disponibles muestran
que, en todas partes del mundo, las féminas siguen dedicando muchas mas horas que los
varones a labores no remuneradas de prestacion de cuidados, y mucho menos tiempo al

trabajo remunerado.

El indice de presencia de las mujeres en la poblacion activa a escala mundial se
aproxima al 49%, mientras que el de los hombres es del 75%; es decir, existe una
diferencia de casi 26 puntos porcentuales, e incluso, al menos en algunas regiones, la
desigualdad se dispara a mas de 50 puntos porcentuales de diferencia a favor de los
varones. Encontrar un trabajo remunerado es mucho maés dificil para el sexo femenino
que para el masculino y, cuando la mujer consigue acceder, su actividad suele
desarrollarse en los puestos de inferior categoria y en condiciones de vulnerabilidad. Este
problema afecta, con mayor gravedad, a los paises de Africa del Norte y los Estados
Arabes*.

41 OIT: “La brecha de género en el empleo: ;qué frena el avance de la mujer?”, InfoStories, 2018, en
https://www.ilo.org/infostories/es-ES/Stories/Employment/barriers-women#intro (13/01/2022), s/p.

20


https://www.ilo.org/infostories/es-ES/Stories/Employment/barriers-women#intro

Por poner un ejemplo que pudiera ser significativo y conjugando la crisis sanitaria
actual con la destruccion de empleo cabria percibir una de las caras de la dimension de
postergacion de las mujeres. Asi, en el 2020 se destruyo el 4,2% del empleo de las
mujeres, frente al 3% en el caso de los hombres, para 2021se esperaba que el empleo de
las mujeres hubiera aumentado un 3,3%, el 0,9% menos del empleo perdido el afio
anterior; mientras que el empleo de los hombres lo hubiera hecho un 3%, mismo

porcentaje de los puestos de trabajo perdidos en 2020.

A primera vista, cabria intuir un avance en la contratacion laboral de las féminas
frente a los varones; sin embargo, es insuficiente, pues no se estaria recuperado los niveles
de empleo del sexo femenino previos a la pandemia. En este sentido, a nivel mundial, se
augura que en 2021 habria habido 13 millones menos de mujeres empleadas que en el
2019; en otras palabras, sélo el 43,2% de las mujeres que, a nivel mundial, tienen edad

para trabajar habrian sido contratadas en este Gltimo afio*?.

Esta brecha de contratacion entre sexos debe su origen a la asignacion de los roles
sociales en funcién de tal factor de las personas y la desigual valoracién en el mercado

laboral de la mujer®®.

Al respecto, en el articulo 11 del Convenio de la OIT sobre la eliminacion de todas
las formas de discriminacion de la Mujer, dispone el derecho al trabajo como inherente a
todo ser humano en igualdad de oportunidades, incluyendo la libre eleccién de profesion

y empleo®*.

No son muchos los AMI comprometidos en la tarea de afrontar este reto de la
empleabilidad femenina. De entrar en detalle de cuantos si lo hacen lo mas que cabe
comprobar es la responsabilidad asumida por la multinacional de “contratar a mujeres y
hombres de acuerdo con sus propias habilidades” (Auchan Retail, BNP Paribas, Brunel,
Eurosport, Grupo PSA, H&M, Indosat, Renault, Safran, Santander, Schreiber, Siemens,

Societe Generale, Stora Enso, Tchibo, Telkom, Total, Umicore, Valeo, ZF).

Los que van mas alla y establecen otro tipo de medidas mas incisivas contemplan

un tenor como el siguiente:

42 OIT: “Avanzar en la reconstruccion con mas equidad: Los derechos de las mujeres al trabajo y en el
trabajo, en el centro de la recuperacion de la COVID- 197, GEDI, 2021, pags. 2-6.

43 ESCANCIANO RODRIGUEZ, S.: “De la tutela de la mujer trabajadora a la corresponsabilidad:
aportaciones desde el derecho de la Union Europea”, Dirittifondamentali.it, nim. 1, 2020, pag. 1665.

4 Articulo 11 del Convenio sobre la eliminacién de todas las formas de discriminacion a la Mujer, nam.
100, 1979, pégs. 5-6.
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Esfuerzo “por lograr el equilibrio necesario en la contratacion de hombres y
mujeres” (BNP Paribas, Schreiber, Valeo).

“Proposito de desarrollar propuestas para aumentar, cuando sea posible, las
oportunidades de empleo de las mujeres” (Chiquita).

Compromiso de “llevar a cabo una gestion especifica con respecto a la posicion
de las mujeres en la empresa, que se traduce en una evolucién de los procesos de
Recursos Humanos, en términos de contratacion, gestion de carrera profesional y
en el desarrollo de una red de mujeres a escala internacional” (Renault).

Disefio de “mddulos de formacion dirigidos las personas encargadas de la
contratacion y gestion de recursos humanos” (BNP Paribas, Safran).

Realizacion de “auditorias con el fin de garantizar el caracter no discriminatorio
de los procesos establecidos por Recursos Humanos” (Safran).

Intencién de “intensificar la comunicacion con el fin de reclutar a mas mujeres”
(Safran).

Proposito de “garantizar que no se incluyan criterios discriminatorios en las
ofertas de trabajo, internas o externas. Por lo tanto, las empresas se aseguraran de
que los titulos y términos utilizados se elijan para permitir demandas de empleo
tanto de hombres como de mujeres, sin distincion. Estos principios se aplicaran a
todo tipo de contratos, incluidos los contratos indefinidos, los contratos de
duracion determinada, las préacticas, los contratos de trabajo y estudios, etc.” (BNP
Paribas).

Intencién de cooperar “con prestigiosas instituciones de enseflanza superior y
ciertas asociaciones, como, por ejemplo “Elles bougent™- asociacion para la
promocion de los oficios de ingenieros del automovil y otros sectores del
transporte entre las jovenes-; pero también participando en foros como "Women
in Leadership”- cuyo objetivo es relacionar empresas y jovenes licenciadas en
administracion de empresas, finanzas, ingenierias, etc.” (Valeo).

Resolucién en torno a la idea de que “se evitara el uso de mano de obra en la
contratacion a través de programas de aprendizaje en los que no exista una
intencion real de impartir competencias 0 proporcional empleo regular” (H&M).
Afan en “promover la negociacion colectiva, proceso por el que los representantes
de los trabajadores y los empleadores o sus representantes negocian la aplicacion

de las condiciones de contratacion” (Total).
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k. Proclama del “compromiso de los proveedores y prestadores de servicios en esta

politica es un criterio de seleccion” (Eurosport).

Huelga decir, e incluso mentar especificamente si quiera, una frase claudicante
que dista de ser un accidente puntual y acaba siendo una tragica coletilla. Lo es en la
medida en la cual tras haber dado la de cal, y contemplar medidas de accion positiva,
afiade la de arena capaz de convertir en nada la prevision anterior al condicionar su
efectividad al hecho de que tal sera asi “siempre que la legislacion nacional no prevea

expresamente una seleccion basada en determinados criterios”.

3.2. SEGREGACION LABORAL

Existen distintos tipos de restricciones que limitan las posibilidades de las mujeres
a la hora de acceder, en igualdad de condiciones de mérito y capacidad que las que tienen
sus compafieros varones, a una insercion laboral que les permita alcanzar ciertos
margenes de autonomia y avanzar hacia el logro del empoderamiento econdémico. Esas
restricciones responden a reglas formales e informales que determinan, en gran medida,
las pautas de conducta, las expectativas y las aspiraciones laborales y profesionales de los
hombres y de las mujeres, y que estructuran también la actividad laboral.

Los mercados de trabajo operan en la interseccidn de las labores productivas y
reproductivas del ser humano en la sociedad; es decir, donde se cruzan las actividades
destinadas a obtener ingresos para sostener la vida y aquellas otras que tienen por objeto
la reproduccion bioldgica y social, las cuales permiten sostener la vida cotidiana a través

de generaciones.

Estos dos tipos de quehaceres, los de mercado y los reproductivas, todos igual de
necesarios, no funcionan de manera independiente y, segun la division sexual del trabajo
tradicional, los primeros han sido asignadas principalmente a los hombres, mientras que

los segundos han sido atribuidos a las mujeres.

La existencia de puestos femeninos da lugar a lo que se conoce como segregacion
laboral u ocupacional de género. Este rasgo se expresa en la concentracion

desproporcionada de mujeres en ciertas ramas de actividades o en ciertos tipos de
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ocupacion considerados femeninos*® y tienen, como caracteristica comun el ser empleos
que conllevan menos ingresos, un inferior nivel educativo y/o formativo de las personas
empleadas, una superior inestabilidad, una limitada cobertura en materia de Seguridad

Social y, en bastantes ocasiones, la ausencia de contratos de trabajo*.

Las mujeres, principalmente desde el estallido de la Segunda Guerra Mundial, en
la mitad del siglo XX, han ido incrementado notablemente su participacion en el mercado
laboral remunerado; sin embargo, casi un siglo después, el habitual superior nivel de
desempleo femenino, el aumento de la temporalidad, y el trabajo a tiempo parcial, las
discriminaciones salariales, la segregacion laboral por razon de sexo y las menores
posibilidades de promocion demuestran que el incremento de la ocupacion femenina no
ha venido acompariado de una igualdad con el empleo masculino, sino que las mujeres y
hombres presentan diferentes y desiguales formas de insercidn en el mercado de trabajo

remunerado®’.

3.2.1. LA SEGREGACION HORIZONTAL

La segregacion ocupacional horizontal hace referencia a la concentracion de
hombres 0 mujeres en campos especificos, relacionados con estereotipos sexuales o,
también llamados, roles de género, fundados en supuestas preferencias o habilidades en
su desempefio®® que, ademas, la sociedad, en sus diferentes culturas, entiende como tareas
masculinas o femeninas*®. Esta caracteristica permite explicar una parte de la brecha

salarial presente entre ambos sexos®.

4 ESPINO, A. y DE LOS SANTOS, D.: “La segregacion horizontal de géneros en los mercados laborales
de ocho paises de América Latina: implicancias para las desigualdades de género”, Centro
Interdisciplinario de estudios sobre el Desarrollo, 2019, en https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---
americas/---ro-lima/documents/publication/wcms_715929.pdf (01-02-22), pag. 6.

46 ESPINO, A. y DE LOS SANTOS, D.: “La segregacion horizontal de géneros en los mercados laborales
de ocho paises de América Latina: implicancias para las desigualdades de género”, cit., pag. 22.

4" BARBERA RIBERA, T.; DEMA PEREZ, C.L; ESTELLES MIGUEL, S. y DEVECE CARANANA, C.:
La (des)igualdad entre hombres y mujeres en el mercado laboral: segregacion vertical y horizontal, en
AA.VV. (BARBERA RIVERA, T), XV Congreso de Ingenieria de Organizacion, Asociacion para el
Desarrollo de la Ingenieria de Organizacion (ADINGOR), 2011, Cartagena, pag. 988.

48 TORRES GONZALEZ, O.: “La segregacion horizontal: El riesgo de los agregados estadisticos”,
Feminismo/s, nim. 31, 2018, en http://dx.doi.org/10.14198/fem.2018.31.11 (01-02-22), pag. 234.

“ BARBERA RIBERA, T.; DEMA PEREZ, C.L; ESTELLES MIGUEL, S. y DEVECE CARANANA, C.:
La (des)igualdad entre hombres y mujeres en el mercado laboral: segregacion vertical y horizontal, cit.,
pag. 988.

% ESPINO, A. y DE LOS SANTOS, D.: “La segregacion horizontal de géneros en los mercados laborales
de ocho paises de América Latina: implicancias para las desigualdades de género”, cit., pag. 6.
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Varios factores coadyuvan en su materializacion y diversas lineas de actuacion de

los AMI obran para intentar frenar su entidad.

A. FORMACION DESDE LA PERSPECTIVA DE LA IGUALDAD

La educacion y la formacion son los principales instrumentos para incrementar la
empleabilidad de las personas en un mundo laboral en constante movimiento y cada vez
mas exigente. La empleabilidad de un individuo supone la propia capacidad para obtener
y mantener un empleo, mejorando su productividad y perspectivas de ingresos, asi como
el interés en mantener un aprendizaje continuo, adquiriendo nuevas oportunidades de

empleo y adaptandose asi a la continua evolucion al nuevo mercado del trabajo.

El 60% de la infancia que no tiene acceso a la ensefianza primaria son nifias. En
paises como Benin, Burkina Faso, Guinea-Bissau, Mali, Mozambique, Niger, Senegal,
Togo, Afganistan y Nepal, el 90% de las mujeres de méas de 25 afios de edad no han
asistido nunca a la escuela. Ademas, en los paises mas pobres, las nifias estan mas
expuestas que los nifios a interrumpir o abandonar su escolaridad para dedicarse a las
tareas domésticas y de cuidados. Como resultado de esta combinacion de factores, el sexo
femenino representa mas de dos tercios de la poblacion analfabeta mundial; incluso, en
los paises donde las nifias tienen acceso a la educacion y a la formacién profesional, se
sigue reforzando las cualificaciones estereotipadas, en lugar de fomentar el desarrollo de

competencias de indole cientifica o técnica®®.

El Convenio de la OIT sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacion
de la mujer, en su articulo 11, también pretende garantizar el derecho al aprendizaje, a la

formacion profesional, incluida la superior y la actualizacion a sus conocimientos®?,

En el anterior sentido, la incorporacion de la norma supranacional a los AMI ha
Ilevado a que, en su mayoria, se limiten a comprometerse con el apartado c) del precepto,
en cuanto hace al derecho a la formacion profesional, tanto superior como continua (BNP
Paribas, Brunel, Dragados, EADS, EDF, Grupo PSA, H&M, Norsk Hydro, Norske Skog,

51 OIT: “Las mujeres constituyen el grueso de los trabajadores mas pobres”, Noticias, 1996, en
https://www.ilo.org/global/about-the-ilo/newsroom/news/WCMS _008423/lang--es/index.htm (23-01-
2022), s/p.

52 Articulo 11 del Convenio de la OIT sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacion a la Mujer,
cit., pags. 5-6.
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Renault, Safran, SCA, Schreiber, Siemens, Solvay, Statoil, Stora Enso, Telefonica, Total,
Umicore, Veidekke).

Otras previsiones vienen a matizar de manera mas convincente el compromiso,

como ocurre con las siguientes tomadas en su literal para evitar cualquier distorsion:

1.

“Priorizacion de la educacion y el desarrollo de las capacidades de las mujeres”
(Chiquita).

“Tanto si trabajan a distancia como presencialmente o de ambas formas, los
empleados y empleadas tienen los mismos derechos (...) en materia de formacion”
(Renault).

“Se apoyaran y fomentaran todas aquellas medidas de formacion y
perfeccionamiento profesional con las que se beneficien a los trabajadores y
trabajadoras que contribuyan a alcanzar conocimientos y capacidades para
ampliar sus facultades profesionales e intelectuales” (Bosch, EADS, Santander,
SCA, ThyssenKrupp, Umicore), “con el fin de propiciar su progreso profesional
y aportar mas valor a los clientes, a los accionistas y a la sociedad en general”
(Acciona, Dragados, Sacyr).

“Si, dentro de una entidad o de un pais, los archivos de formacion revelan una
diferencia significativa entre los asistentes masculinos y femeninos (dada su
proporcidn relativa de todas las personas emplearas), se solicitara a las empresas
que analicen la situacién y, en su caso, se aseguren de gque las medidas correctivas
son tomadas por los gestores correspondientes” (BNP Paribas).

“A través de la educacion y la formacion interna combatir los estereotipos que
podrian conducir a comportamientos discriminatorios” (Safran, EDF).

“Los empleados temporales y a tiempo parcial deben recibir la misma formacion,
seguimiento y equipos necesarios para llevar a cabo sus funciones de forma
segura” (Norsk Hydro, Veidekke).

“Cada trabajador puede acceder a lo largo de su carrera, sin importar cudl sea su
lugar de trabajo en el mundo, a las acciones formativas necesarias para el ejercicio
adecuado de su profesion y para la construccion de su carrera profesional”
(Renault).

“Proporcionar a los empleados oportunidades para ampliar y profundizar sus
conocimientos y habilidades de una manera orientada al futuro” (Siemens, Brunel,

ThyssenKrupp).
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

“Garantizar que la formacion se imparta en la medida de lo posible y, en particular,
cuando se refiera a los requisitos del puesto, dentro del horario de trabajo” (BNP
Paribas, Grupo PSA).

“No se deben realizar practicas de formacion en dias no laborales. Si las razones
organizativas (especialmente en el caso de que los participantes tengan diferentes
dias de descanso) significan que este principio no se puede seguir, se debe dar a
las personas trabajadoras un dia libre en su lugar” (BNP Paribas).

“Para las actividades de formacion, reducir al minimo la cantidad de viajes
realizados” (BNP Paribas).

“Cada trabajador/a se beneficiard de una accion de formacion al menos una vez al
afio” (Grupo PSA).

“Buscar modalidades innovadoras y participativas para promover la formacion de
las personas trabajadoras, como el “learning break’, realizado durante una fecha
identificada para organizar colectivamente un tiempo dedicado a la formacion”
(BNP Paribas, Grupo PSA).

“Desarrollar el “digital learning” para enriquecer las modalidades pedagogicas de
adquisicion de competencias. El “digital learning” ofrece: “e-learning” en servicio
libre, “e-learning” con tutor, clases virtuales, MOOC (‘massive open online
course’, en castellano: curso masivo abierto en linea)” (BNP Paribas, Grupo
PSA).

“Dar a todos los trabajadores la oportunidad de participar en programas de
educacion y formacion que incluya mejorar las habilidades para utilizar nuevas
tecnologias y equipos” (Norsk Hydro, Safran, Solvay, Telefonica, Veidekke).
“Aportacion de medios de formacion a todas las categorias de personal, prestando
especial atencién a las personas con menos acceso a la formacion y tratando
aquellas situaciones en las que un/a trabajador/a no tuviera formacion de manera
duradera” (Grupo PSA).

“Promover programas de desarrollo de capacidades para mujeres sobre temas
especificos a través de la identificacion de las cuestiones y el establecimiento de
un proyecto piloto con participacion activa de sindicatos de trabajadores locales”
(Chiquita).
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B. LAPROTECCION DEL TALENTO FEMENINO

Otro problema de la segregacion horizontal aparece tras el acceso de las mujeres
a la educacion. Al respecto, y ante las diversas ramas de especializacion laboral, cada

sexo se sitla en sectores opuestos.

Asi, por ejemplo, los hombres eligen Ingenieria en razon de su mejor capacidad
espacial y matemaética, o las mujeres Educacion porque prefieren el trato con los nifios;
resulta, incluso, curioso de observar como la proporcion de hombres que elige Educacion
va cayendo a medida que se retrocede en las etapas educativas, llegando a menos de un

7% en Educacién Infantil.

La rama de Arte y Humanidades presenta un promedio de alumnas matriculadas
del 61%, frente al 56% en Ciencias Sociales. En Filosofia e Historia el porcentaje de las
mujeres en las aulas es de un 36% y 33%, respectivamente; sin embargo, en Psicologia

son los varones matriculados quienes tienen una menor presencia con un 27%.

El 37% de alumnas en Ciencias se debe fundamentalmente al peso de la
Informética en el computo (12% de mujeres matriculadas). Eliminarla del célculo, el
porcentaje aumentaria al 49%. Otra disciplina muy distanciada también de promedio,
pero en sentido contrario, es Biologia, que cuenta con un 62% de alumnado femenino, y

que cuando se elimina del &mbito de las Ciencias descenderia ese 37% a un 33%.

Dentro de Ciencias de la Salud las féminas ocupan un 66% de matriculadas en en
Medicina, llegando al 73% de incluir Enfermeria, especialidad donde el 80% son mujeres,

0 Farmacia, cuyo porcentaje es del 70%.

La situacion no es homogénea ni siquiera en Ingenieria. Los auténticos feudos
masculinos parecen estar en Electricidad y Energias, y en Electronica y Automatica, con
menos de un 18% de mujeres. Por el contrario, en Arquitectura hay un 50% de alumnas

y en Industria de la Alimentacion un 66%.

En este marco, los sindicatos internacionales junto a las empresas transnacionales,

han llegado al acuerdo de sentar en los AMI medidas que promuevan la busqueda de

5 TORRES GONZALEZ, O.: “La segregacion horizontal: El riesgo de los agregados estadisticos”, cit.,
pags. 237-238.
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talento en el sexo femenino para el acceso a profesiones profundamente masculinizadas.

De la muestra extraida para su estudio solo tres empresas contemplan esta materia:

1. “Los criterios para identificar el potencial interno y para realizar la evaluacion
profesional y la orientacion vocacional son idénticos para hombres y mujeres.
Se basan exclusivamente en el reconocimiento de las habilidades, la
experiencia, el desempefio y las cualidades profesionales” (BNP Paribas).

2. “Se haran esfuerzos especiales para garantizar que las mujeres tengan acceso
total a la formacidn, puedan desarrollar competencias y progresar dentro de la
empresa” (Engie).

3. “Voluntad de desarrollar los talentos y las competencias de los/as
trabajadores/as” (Grupo PSA).

4. “Intensificar la comunicacion con el fin de reclutar a mas mujeres y buscar
nuevas fuentes de talento para atraer a mas mujeres a las profesiones técnicas”

(Safran).

3.2.2. LASEGREGACION VERTICAL: EL TECHO DE CRISTAL

El término “techo de cristal” se acufi6 en los Estados Unidos en la década de 1970
para describir los obstaculos artificiales e invisibles, fruto de prejuicios psicol6gicos y
estructurales, que bloqueaban el acceso de la mujer a los puestos ejecutivos de alto nivel.
Es, esencialmente, un reflejo de las desigualdades sociales y econdmicas entre hombres
y mujeres® que, aun cuando con un leve descenso en comparacion con épocas no muy

lejanas, aln persisten en el siglo XXI.

En 1987, la autora Ann Morrison proporciond un concepto altamente sugerente,
entendiendo por tal: “Una barrera que es tan sutil que se torna transparente, pero que
resulta un fuerte impedimento para que las mujeres puedan moverse dentro de las
jerarquias corporativas”. L0s puestos mas relevantes deberian estar a su alcance merced

a sus conocimientos, a su esfuerzo y sus capacidades y habilidades.

Este handicap para el sexo femenino afecta a todo tipo de trabajos, sea cual sea el

sector laboral analizado, incluidos los méas feminizados, pues la proporcién de las mujeres

% WIRTH, L.: Breaking through the glass ceiling: women in management, Oficina de la Organizacion
Internacional del Trabajo, Ginebra, 2001, pag. 2.
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trabajadoras disminuye a medida que se asciende en la jerarquia piramidal, de modo que
su presencia, ocupando posiciones de poder y asumiendo responsabilidades laborales, es
minima. Pese al aumento exponencial de los niveles de estudios de las mujeres, la

segregacion vertical no se modifica®.

De combinar la segregacion horizontal con la vertical, surge cuanto se ha
denominado “techo de cristal reforzado™, es decir, en aquellas disciplinas masculinizadas
las mujeres tienen aun mas problemas para acceder a los puestos superiores de la
jerarquia: cuantas menos mujeres haya en areas de masiva presencia de varones, menos

mujeres habra en los puestos altos de la jerarquia®®.

En las dltimas décadas, las mujeres han alcanzado niveles de educacién
comparables al de los hombres, y en muchos paises son contratadas de forma progresiva
para trabajos antes reservados preferentemente para aquellos. Ellas han respondido a este
aumento de oportunidades y se han abierto camino particularmente en el mundo
empresarial, la administracion y las finanzas; no obstante, su participacion en los puestos
de direccién no supera el 20%; mas aun cuando mayor sea la responsabilidad del puesto,

mas evidente es la brecha entre ambos sexos.

Estudios por paises revelan que la participacién de la mujer en los puestos
directivos de las empresas transnacionales se limita a un mero 2-3%. En algunos paises o
empresas, puede estar situado muy préximo al cargo mas alto de la organizacion o, de lo

contrario, en un nivel directivo subalterno, o incluso mas bajo®’.

Dentro de las grandes organizaciones es donde las mujeres han conseguido
alcanzar puestos directivos de alto nivel; no obstante, a menudo se encuentran confinadas
en areas menos centrales o estratégicas para la organizacién, tales como recursos humanos
y administracion. Cabe decir asi, que las mujeres aln siguen encontrando grandes
dificultades, no exentas de una cierta oposicion ideoldgica por razén de sexo, para
desplazarse lateralmente hacia puestos del mismo nivel en areas estratégicas, como el
desarrollo de productos o la gestion financiera de las empresas, asi como ascender a partir

de ese punto por las vias centrales hasta los puestos ejecutivos claves en la estructura

5 BARBERA RIBERA, T.; DEMA PEREZ, C.L; ESTELLES MIGUEL, S. y DEVECE CARANANA, C..
La (des)igualdad entre hombres y mujeres en el mercado laboral: segregacion vertical y horizontal, cit.,
pag. 989.

56 TORRES GONZALEZ, O.: “La segregacion horizontal: El riesgo de los agregados estadisticos™ (01-02-
22), cit., pags. 244-245.

STWIRTH, L.: Breaking through the glass ceiling: women in management, cit., pags. 5-6.
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piramidal que caracteriza a las unidades productivas de mayor dimension. Estas barreras

reciben el nombre de “muros de crista

1”58

Con intencién de combatir este obstaculo, los AMI incorporan a su articulado las

siguientes disposiciones:

1.

“Se necesitan mas mujeres en los puestos de liderazgo para la
sostenibilidad de las iniciativas centradas en las mujeres” (Chiquita).
“Compromiso para ejercer igualdad de oportunidades y de trato, entre
otros, en el desarrollo profesional” (Statoil, Stora Enso, Telkom, Total,
Umicore, Valeo).

“Iniciar acciones para cerciorarse que no hay discriminacién en las
carreras profesiones y en el acceso a los puestos de responsabilidad”
(\Valeo).

“Duplicar la representatividad de las mujeres en los puestos de direccion”
(Carrefour).

“Ofrecer a hombres y mujeres la misma trayectoria profesional y
oportunidades de desarrollo; deben poder acceder a todos los puestos en
todos los niveles de responsabilidad, incluidos los puestos més altos. Por
tanto, el acceso de las mujeres a los puestos de alta responsabilidad se rige
por los mismos criterios que para los hombres, que no deberan ser
discriminatorios” (BNP Paribas).

“Los criterios utilizados [para ascender] seran el mérito, la cualificacion,
la capacitacion y la adecuacion de la persona al puesto en concreto”
(Santander, Siemens).

“Brindar a las personas trabajadoras oportunidades de capacitacion para el
aumento de las responsabilidades” (SCA).

“Proporcionar a las mujeres cursos de capacitacion que les permitan
acceder a cualificaciones superiores o incluso puestos ejecutivos”
(Safran).

“Esfuerzo por eliminar las diferencias de trabajo entre la situacion de las
mujeres y la de los hombres, actuando en particular, entre otros, en el

acceso a los puestos de responsabilidad” (EDF, Schreiber).

8 WIRTH, L.: Breaking through the glass ceiling: women in management, cit., pags. 11-12-.
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10. “Promover y mejorar las posibilidades de que las mujeres alcancen altos
cargos, contribuyendo a reducir las desigualdades y desequilibrios que,
aunque se deriven de origenes culturales, sociales o familiares, puedan
producirse en la organizacion” (Santander).

11. “Los puestos de trabajo de los diferentes ambitos de responsabilidad seran
ocupados por las personas mas adecuadas en un marco de igualdad de trato
con ausencia de discriminacion de acuerdo con el marco legal de cada pais

concreto” (Santander).

3.3. ACOSO SEXUAL DENTRO DEL TRABAJO

Tan repudiable conducta, segtn la OIT, esta configurada por tres elementos, a
saber: el comportamiento de caracter sexual, que no sea deseado y que la victima lo sienta
como un condicionante hostil para su trabajo. De acuerdo con tal definicion, cabe
establecer que merecerd esta calificacion cualquier presion o cercamiento de naturaleza
sexual no deseado por la persona receptora, que surge en la relacion laboral y provoca
tanto un impedimento para hacer las tareas, como un condicionamiento de las

oportunidades de ocupacion para quien lo sufre®.

Si bien no hay un patron definido, la casuistica suele presentar una serie de rasgos
comunes que comparten tanto quienes sufren este tipo de violencia como quienes lo

ejercen, clasificandolas en dos grupos:

A. Esta lacra social la padece de manera desproporcionada el sector femenino del
colectivo laboral, con independencia de si son mujeres adultas o nifias®®, estando
compuesto por:

a. Solteras, viudas, separadas y divorciadas con responsabilidades familiares.
b. Aguellas que aun cuando no sea su primera experiencia laboral, acceden, por
primera vez, a sectores o categorias profesionales tradicionalmente asociadas

a los hombres.

5 MANSILLA INQUIERDO, F.: “Acoso sexual en el trabajo de la Administracién Ptiblica”, Medicinay
Seguridad del trabajo”, tomo 60, RISKGATE, 2014, pags. 335 a 337.

€0 Convenio sobre violencia y el acoso, nam. 190, 2019, en
https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:C190 (04-
02-2022), s/p.
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c. Féminas en sectores altamente feminizados, cuyos directores y/o supervisores

directos son hombres®?.

o

JOvenes que acaban de conseguir su primer empleo.
Discapacitadas
Inmigrantes y/o que pertenecen a minorias étnicas.

Trabajadoras temporales o en régimen de subcontratacion.

o «Q —H~ o

Homosexuales o bisexuales.

Aquellas que no cumplen con los roles de género que la sociedad atribuye en
funcién del sexo.
j- En fin y més tangencialmente, hombres jovenes sometidos a superioridad
jerarquica.
B. El grupo proclive a ser el sujeto activo de la conducta denigrante esta integrado
principalmente por hombres con una personalidad manipuladora y sin sentimiento
de culpabilidad®.

Puede tomar varias formas e involucrar conductas tales como tocamientos,
abrazos o besos no deseados; miradas lujuriosas, comentarios 0 bromas sugerentes,
invitaciones indeseadas para tener sexo 0 persistentes peticiones para salir a citas;
preguntas intrusivas acerca del cuerpo o de la vida sexual de la otra persona; familiaridad
innecesaria, tal como rozar deliberadamente a alguien; insultos o burlas de naturaleza
sexual; fotos, carteles, correos electronicos, mensajes de texto sexualmente explicitos;

agresion sexual 0 comunicaciones obscenas®®.

En este contexto, la victima suele encontrarse ante el dilema de tener que renunciar
al empleo, para no quedar sometida a la mencionada conducta; o, por el contrario, soportar
la situacion y conservar el empleo, pues la victima no se siente legitimada para denunciar
dicha situacion tanto no se produzca la agresion fisica, no en vano el entorno podria
percibirlo como una respuesta desmesurara ante un simple intento de ligar. Esta diferente

interpretacion de las acciones tiene su origen o se fundamentan, principalmente, en la

81 OIT: El acoso sexual en el mundo del trabajo, 2017, en https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---
dgreports/---gender/documents/briefingnote/wcms_740225.pdf (04-02-2022), pag. 3.

62 OVEJERO BERNAL, A.: “El mobbing o acoso psicologico en el trabajo”, Revista de Psicologia del
Trabajo y de las Organizaciones, vol. 22, 2006, pag. 22.

83 OIT: Acoso sexual en el trabajo y masculinidad: Exploracién con hombres de la poblacién general,
Oficina Internacional del Trabajo, San José, 2013, pag. 21.
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dificultad que presenta el dato de recabar pruebas de un hecho ilicito habitualmente
producido en un lugar privado, donde los Gnicos testigos son la victima y el acosador.

Las mujeres jovenes, o aquellas con formacion profesional o universitaria y con
aspiraciones en su carrera laboral son quienes suelen presentar mayor oposicién o
enfrentar al sujeto activo en este tipo de conducta. Por el contrario, aquellas con
responsabilidades familiares o escasa formacién profesional tienden a soportar durante

mas tiempo el hostigamiento por temor a perder la fuente de ingresos®.

La Conferencia Internacional de Trabajo de 2019 adoptdé el primer tratado
internacional sobre violencia y el acoso en el mundo laboral. EI convenio define la
violencia y el acoso como un conjunto de comportamientos y précticas inaceptables, o de
amenazas de tales comportamientos y précticas, ya sea que se manifiesten una sola vez o
de manera repetitiva; también que tengan por objeto, causen o sean susceptibles de causar
un dafio fisico, psicoldgico, sexual o0 econémico, incluso cuando se produce por razon de

sex0%.

Hasta el momento y pese a que 140 paises cuentan con normativa nacional sobre
el acoso sexual en el lugar de trabajo®®, tan solo seis paises han ratificado el Convenio
sobre la violencia y acoso (nim. 190): Argentina Ecuador, Fiji, Namibia, Somalia y

Uruguay®’.

De la muestra tomada respecto a los AMI, solo el de Renault confirma la
aplicacion del mismo bajo la siguiente clausula: “Se desaprueba cualquier manifestacion
de violencia en el trabajo, acoso o discriminacion hacia sus empleados y empleadas segln
lo establecido en el Convenio sobre la violencia y el acoso, 2019 (nim. 190). Asi pues,
cualquier empleado o empleada que observe actos o conductas inadecuados en relacion a

situaciones de trabajo, en particular de violencia, acoso o discriminacién en el trabajo,

8 OVEJERO BERNAL, A.: “El mobbing o acoso psicoldgico en el trabajo”, cit., pag. 107.

8 Articulo 1 del Convenio sobre la violencia y el acoso de la OIT, ndm. 190, 2019 en
https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f2p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:C190 (07-
02-22), s/p.

% ONU MUJERES: “Hechos y cifras: Poner fin a la violencia contra las mujeres”, Violencia contra las
mujeres, 2020, en https://www.unwomen.org/es/what-we-do/ending-violence-against-women/facts-and-
figuresttnotes (07-02-22), s/p.

7 OIT: “Entrada en vigor del primer tratado internacional para enfrentar la violencia y el acoso”,
Comunicado de prensa, 2021, en https://www.ilo.org/global/about-the-
ilo/newsroom/news/WCMS_806030/lang--
es/index.htm#:~:text=Hasta%20el%20moment0o%2C%20seis%20pa%C3%ADses,a%C3%B10%20despu
%C3%A95%20de%201a%20ratificaci%C3%B3n. (04-02-2022), s/p.
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podra recurrir al sistema de alerta profesional, con absoluta confidencialidad y

proteccion”.

El resto de los AMI, que condenan el acoso sexual, lo hacen a través de dos

formas:

1.

Una clausula generalizada como, por ejemplo, la que reza: “Se prohibe
expresamente el abuso de autoridad y cualquier tipo de acoso, ya sea de tipo fisico,
psicoldgico o moral, asi como cualquier conducta que pueda generar un entorno
intimidatorio, ofensivo u hostil para las personas” (Acciona, Chiquita, Electrolux,
Eni, FCC, Ferrovial, Gamesa, Sacyr, Tchibo, Umicore).

Una mencién explicita a su proscripcion como aquella para cual: “Ninguna
persona trabajadora sera objeto de castigos humillantes, abusos fisicos, acoso
sexual u otras formas de acoso y amenazas en el lugar de trabajo” (Antara,
Chiquita, Codere, EDF, Ford, H&M, Inditex - Cadena de produccion, Indosat,
Saab, Siemens, Stora Enso, ThyssenKrupp, Telkom).

También constan medidas mas especificas destinadas a ayudar a la identificacion,

prevencion y deteccion del acoso sexual en el &mbito laboral. Ejemplos de las mismas

son los siguientes literales:

1.

“Compromiso, de acuerdo a la legislacion de cada pais, a desarrollar politicas que
prevengan el acoso moral y sexual en los lugares de trabajo, a través de programas
que eliminen sus causas y efectos” (Banco do Brasil, EDF, Itau).

“Establecer acciones preventivas y procedimientos internos para combatir el
acoso laboral, la violencia y las conductas irrespetuosas” (Orange).

“Todas las personas trabajadoras recibiran informacion y formacion relativa a la
prevencion y deteccion del acoso sexual” (Sodexo).

“Los servicios electronicos de la empresa no podran ser utilizados como medio de
acoso sexual o para la difusion de comentarios ofensivos de caracter sexual, ni
para visitar webs que promuevan la pornografia” (Antara).

“En los casos de acoso sexual, se ofrecerd a las victimas, si asi lo desean, datos de
contacto de terceros (abogados especialistas, asociaciones, etc.) que puedan
ayudarlas a tomar decisiones e instigar medidas para continuar con su caso a través

de las vias legales establecidas segun la legislacion local” (BNP Paribas).
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6. “Continuar con una politica de salud activa, orientada principalmente hacia la
prevencion de las patologias que puedan aparecer y desarrollarse con ocasion de
la actividad laboral, inclusive en el ambito de los riesgos psicosociales y de la
prevencion de las situaciones de acoso” (Grupo PSA, Safran).

7. “Los actos irrespetuosos que atenten contra los derechos y la dignidad de las
personas, los malos tratos, verbales o fisicos y el acoso en cualquiera de sus tipos
conllevaran sanciones y seran objeto de medidas de prevencion en todos los
paises” (Grupo PSA).

8. “El autor de acoso sexual puede ser sancionado Yy, si fuera necesario, sera
trasladado o, incluso, despedido, independientemente de su posicion jerarquica”
(Sodexo).

9. “Puesta en practica de un procedimiento local concerniente al acoso sexual en el
trabajo, en conocimiento de los trabajadores/as y especifico de cada pais, con el
fin de denunciar los incidentes de acoso sexual y permitir que tales incidentes sean
investigados y tratados con total confidencialidad y neutralidad. La informacion
recogida en el marco de estos procedimientos serad tratada por personas de
confianza y con formacién especifica, con el propésito de poder efectuar una
encuesta honesta e imparcial respecto a los casos senalados” (Sodexo).

10. “Compromiso a incluir una cldusula contra el acoso sexual en el Cddigo de
Conducta de Proveedores, informar a sus subcontratistas y proveedores de esta
politica y utilizar su influencia para resolver cualquier caso de acoso sexual que
pudiera surgir en el marco de sus relaciones con subcontratistas/proveedores”
(Sodexo).

11. “A efectos de garantizar la eficacia de las medidas destinadas a combatir el acoso
sexual en el lugar de trabajo de cada pais, anualmente se realizara un examen para

evaluar los avances de sus diferentes acciones” (Sodexo).

3.4. MATERNIDAD Y CONCILIACION

En directa relacion con la causa especifica que mayor incidencia tiene en la
ocupabilidad de las mujeres, el fendmeno de la maternidad, aparece otra vez vinculada a
un rol especifico y a tribuido a las féminas que acaba dificultando de menara definitiva

sus posibilidades de conciliar la vida laboral con una vida personal y familiar satisfactoria.
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3.4.1. MATERNIDAD

Ante la existencia de pautas sociales y expectativas culturales reaccionarias en
torno a la maternidad, muchas empresas siguen considerando que esta resulta
incompatible con el trabajo, limitando asi la contribucion laboral de la mujer. A modo de
ilustracion, en una encuesta realizada a 500 directivos de Reino Unido, el 40% afirmo
que evitaba contratar mujeres jovenes para no tener que afrontar las licencias de
maternidad. En Kenia, muchas empresas exigen a las mujeres como condicién para su
contratacion que firmen acuerdos destinados a no asumir el compromiso de quedar
embarazadas; los dos tipos mas comunes de violacion de la legislacion laboral en Rusia
son el despido de mujeres embarazadas y con hijos y el impago del seguro social durante
la maternidad; en fin, en Corea del Sur, del conjunto las madres decididas a reincorporarse

al trabajo solo consiguen el 40%, consigue un empleo a tiempo completo®.

Si los datos anteriores Ilaman la atencion por su crudeza, mucho mas lo hace el
hecho de conformidad con el cual en torno a 830 millones de trabajadoras en el mundo
siguen sin proteccion en caso de maternidad, concentrdndose casi el 80% de ellas en
Africa y Asia®®; continentes donde la mujer, por el hecho de ser tal, tiene menos derechos
y es considerada una ciudadana de segunda subordinada politica, cultural, econémica y

socialmente al ciudadano de primera: el hombre.

La proteccién en la maternidad para las trabajadoras constituye un elemento
esencial tanto a la hora de impedir el trato desigual en el empleo a causa de su funcion
reproductiva, la cual les viene impuesta genéticamente, como para su plena emancipacion

econdmica.

La licencia por maternidad es una baja laboral, temporal y remunerada para la
mujer trabajadora, que abarca los periodos prenatal, natal y posnatal y ha sido instaurada
con la finalidad de proteger de la salud de la madre trabajadora y del nifio o nifia en sus
primeras semanas de vida. En cuanto tal, resulta necesaria para permitir la recuperacion

y descanso de las mujeres tras el parto, asi como en el afan de establecer y mantener la

8 OIT: “Maternidad, paternidad y trabajo: Pequefios pasos para lograr grandes resultados”, GEDI, 2015,
en https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---
gender/documents/briefingnote/wcms_438275.pdf (07-02-2022), pags. 3-5.

8 OIT: La maternidad y la paternidad en el trabajo: la legislacion y la practica en el mundo, Departamento
de Condiciones de Trabajo e Igualdad, 2014, en
https://www.ilo.org/global/publications/books/WCMS 242618/lang--es/index.htm (08-02-2022), pag. 1.
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lactancia materna exclusiva en los primeros meses de vida de los recién nacidos. También
es importante para que la mujer pueda adaptarse psicologica y emocionalmente a la nueva
situacion, asi como para crear vinculos afectivos con el recién nacido; con el fin de
disponer del tiempo necesario para realizar exdmenes medicos, asistir a sesiones
informativas y permitirle conciliar la vida familiar con la laboral. Este Gltimo aspecto
resulta fundamental, méaxime cuando en muchas de las sociedades actuales, tanto
orientales como occidentales, a la mujer, incluida a la trabajadora, le sigue reservando el

papel de ama de casa y el rol de cuidadora familiar.

El embarazo, el nacimiento y los meses posteriores aparecen asociados a una serie
de riesgos para la salud tanto de la madre como del recién nacido, pues la mortalidad
materna e infantil es muy comun, en particular en los paises en desarrollo y aparece
relacionada, frecuentemente, con la calidad y el estado de acceso a servicios de salud

adecuados.

Las prestaciones médicas tienen como objetivo proteger la salud de la madre y el
hijo mediante la garantia de que la mujer recibe los servicios maternales necesarios, los
cuales deberian ser gratuitos, o practicamente gratuitos, en el momento en que son
dispensados. Por otro lado, cuantas acceden a la maternidad durante el desarrollo de su
vida laboral quedan excluidas de cualquier ingreso vital, que en algunos paises suele ir
asociada a la baja laboral temporal o licencia por maternidad. A tal efecto, las razones

gue mueven a esta postergacién son algunas como las siguientes:

A. Exclusion del ambito legal de la proteccion por decisién legal, justificada en
cada pais por algun motivo diferente, es frecuente, sin embargo, que haya
colectivos de trabajadoras sin posibilidad de acceder al beneficio contributivo
0 asistencial. Entre las mas habituales aparecen las siguientes categorias:
trabajadoras domesticas, ocasionales o temporeras, agricolas, integrantes de
fuerzas armadas o policia, trabajadoras en pequefias empresas, asalariadas que
trabajan a domicilio o por cuenta propia.

B. Exclusién fundada en los requisitos de admisibilidad, al no poder lucrar los
exigidos en la norma para allegar el beneficio correspondiente.

C. Exclusion debida a una “brecha de aplicacion”, que puede tener origen en la
ambigledad de la norma, en la falta de comunicacion o conocimiento de los

derechos, en la ausencia de voluntad politica o recursos para su aplicacion, o
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incluso en la falta de acceso a los programas en la seguridad social, por lo que

las mujeres no pueden hacer uso de sus derechos’.

Muchos paises han comenzado a incorporar las prestaciones por maternidad al
régimen de seguridad social, para que las empresas no deban de asumir el riesgo y la
ventura de la totalidad de sus costes. Los célculos de la OIT indican que, hacerlo de este
modo, no solo es asequible y viable, incluso en los paises menos desarrollados, sino que
también propicia el desarrollo econémico y social. A dia de hoy, mas de 100 paises
financian las prestaciones con cargo a la seguridad social o a fondos publicos; reduciendo,

de este modo, la responsabilidad econémica de las empresas’.

Las normas internacionales del trabajo han ido ampliado considerablemente el
ambito de la proteccion de la maternidad a lo largo de los afios. EI Convenio de la OIT
sobre la proteccion de la maternidad (nam. 183) exige la proteccion de la maternidad para
todas las mujeres trabajadoras. Asi, para aquellas que tienen un empleo a tiempo
completo, legalmente protegido, de duracion indeterminada, con un Unico empleador,
realizado en el lugar de trabajo designado por el empresario y con un salario regular; pero
también para cuantas desempefian formas atipicas del trabajo dependiente, término bajo
el cual cabe englobar una amplia gama de empleos como, por ejemplo, los trabajos a
destajo, por cuenta propia encubierto, por tiempo determinado, a tiempo parcial (incluidos
los ocasionales o temporeros), por tiempo determinado, interino, sea a domicilio o a

distancia, etc.

El Convenio contiene, ademas, los siguientes elementos esenciales para la

proteccion de la maternidad:

a. Licencia de maternidad: el derecho de las mujeres a un periodo de descanso en el
trabajo en relacion con el embarazo, el parto y posparto.

b. Prestaciones pecuniarias y médicas: el derecho de la madre trabajadora a la
percepcion de prestaciones pecuniarias durante su licencia laboral y a la atencion
médica en relacion con el embarazo, el parto y los cuidados posnatales.

c. Proteccién de la salud en el lugar de trabajo durante el embarazo y el periodo de

lactancia.

0 OIT: “Kit de Recursos sobre la Proteccion de la Maternidad: Del anhelo a la realidad para todos”,
Servicios sobre las condiciones de trabajo y del empleo, 1% edicion, 2012, en
https://mprp.itcilo.org/allegati/master/Master SP.pdf (08-02-2022), pags. 15-33.

L OIT: “Maternidad, paternidad y trabajo: Pequefios pasos para lograr grandes resultados”, cit., pag. 4.
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d. Proteccion del empleo y no discriminacion como garantia tras su licencia de

maternidad, asegurando el mantenimiento del mismo trabajo, o uno equivalente

con el idéntico salario que percibia con anterioridad a la licencia de maternidad.

Ademas, repudiando cualquier forma de discriminacion en el trabajo o durante su

busqueda por razones de su capacidad reproductiva.

e. La fijacion de medios que ayuden a las madres trabajadoras a amamantar o

extraerse leche en el lugar de trabajo durante un periodo determinado tras la

reincorporacion’. La introduccion del apoyo a la lactancia ha ayudado a las

empresas a reducir el absentismo y mejorar la productividad e incrementar la

retencion de empleadas tras el parto”.

Los AMI suelen hacerse eco de alguno de estos derechos mencionados y asi,

ademas, de contemplar la ratificacion del Convenio sobre la proteccién de la maternidad

(ASOS, Danone, Eni, Espirit, H&M, Safran), afiaden algunas de gran interés como las

referidas a:

“Garantizar la no discriminacion, un trato justo y equitativo en el
embarazo y en la maternidad” (Besix, Grupo PSA, H&M, Orange) “tanto
en la contratacion como en la evolucion profesiones” (Grupo PSA, H&M).
“Se aplica un minimo de 14 semanas de licencia de maternidad
remunerada, incluidos los periodos prenatales y postnatales” (BNP
Paribas, Eni) “y una indemnizacion equivalente a 2/3 de la retribucion
percibida en el periodo antecedente” (Eni).

“El embarazo de una mujer (real o supuesto) no debe tenerse en cuenta ni
utilizarse como razon para no contratarla” (BNP Paribas).

“Proporcionar una cobertura minima para todas las empleadas y
empleados, asegurando que las necesidades fundamentales
(hospitalizacion, maternidad, consultas médicas) estén cubiertos por
regimenes locales y/o seguros cofinanciados por la empresa, de una
calidad y accesibilidad iguales o superiores a lo ofrecidos por otros grupos

establecidos localmente” (Danone).

2 OIT: “Kit de Recursos sobre la Proteccién de la Maternidad: Del anhelo a la realidad para todos”, Cit.,

pags. 15-18.

8 OIT: “Maternidad, paternidad y trabajo”, GEDI, 2015, en https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/--
-dgreports/---gender/documents/briefingnote/wcms_438275.pdf (07-02-2022), pag. 5.
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5. “La empresa se compromete a que, paulatinamente, cada trabajadora
quede cubierta por sistemas de proteccion social a la maternidad” (EDF).

6. “Puesta en practica en los paises donde opere la empresa de sistemas de
proteccion social en maternidad, adaptandose a cada pais en funcion de la
legislacion local” (Grupo PSA, Valeo).

7. “Asegurar que las personas trabajadoras cuenten con un esquema de
proteccion social en caso de enfermedad o maternidad, de acuerdo con las
leyes, regulaciones y practicas locales, con niveles adecuados de calidad y
accesibilidad de la atencion médica, asi como desarrollar planes propios
adicionales. En este contexto, la empresa se compromete en el plazo de un
afio a establecer coberturas sanitarias para cubrir la hospitalizacion,
maternidad y atencion ambulatoria en los paises de Africa donde la
empresa opera” (Orange).

8. “Garantizar que las trabajadoras, en caso de maternidad, queden cubiertas
por planes de proteccidn social y desarrollar siempre que sea necesario los
propios planes de la empresa con beneficios complementarios” (Solvay).

9. “Se prohiben las penas arbitrarias sobre todo en caso de embarazo”
(Tchibo).

10. “Velar porque las bajas por maternidad no puedan afectar negativamente
a la remuneracion o evolucion profesional y, en consonancia, porque los
periodos de baja por maternidad no sean penalizados de modo alguno. A
tales efectos, el aumento salarial individual de una asalariada que esté de
permiso de maternidad debe ser como minimo equivalente al promedio a
los aumentos salariales individuales que hubiese obtenido durante los tres
afios anteriores. Ademas, las trabajadoras que estén embarazadas, segun
acredite un certificado médico, no pueden ser despedidas durante el
periodo de licencia por maternidad, salvo que ello se deba a un motivo no

relacionado con su embarazo” (Total).

3.4.2. CONCILIACION

Historicamente, la economia se ha cimentado sobre la base de un modelo de

familia constituido por un padre proveedor y una madre cuidadora, dando pie a una
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division sexual del trabajo claramente establecida: la mujer asumia un rol cuidador y
reproductivo sin remuneracién, dedicado al parto, la crianza, las tareas del hogar y el
cuidado de la prole, familiares enfermos y/o dependientes; el hombre, por su parte, asumia
un rol productivo, pues era quien proveia a la familia de recursos econdmicos a través de
su trabajo como cabeza de familia. Las crisis econdmicas y los cambios sociales, politicos

e ideoldgicos han permitido a la mujer la plena incorporacion al mundo laboral™.

Dicha irrupcion de la mujer acaece sin que la sociedad haya logrado asumir el
cambio que la incorporacién ha provocado, tanto en la reorganizacion del espacio publico,
como en la necesaria corresponsabilidad en las tareas domésticas y en el cuidado de las
personas que componen el nicleo familiar. La consecuencia viene dada por el hecho de
haber desencadenado el sometimiento del sexo femenino a una doble carga de trabajo y/o
el freno a la carrera profesional, pues, aun hoy, son ellas las que soportan, en la mayoria
de los casos, el peso de compaginar sus obligaciones personales, familiares y laborales”.
La situacion se ve agravada por el incremento de divorcios y separaciones que aumentan,
a su vez, el nimero de madres solteras’®. Las anteriormente mencionadas son algunas de
las consecuencias fundamentales de la “laboralizacion” femenina, pues hoy las mujeres
comparten con los hombres el tiempo de trabajo remunerado, pero no se ha generado un

cambio similar en la redistribucion de las tareas domésticas y de cuidados’’.

Las trabajadoras con hijos a cargo llegan a abandonar el trabajo o interrumpir su
vida laboral remunerada porque conciliar las responsabilidades familiares y laborales
sigue siendo un problema de dificil conciliacion. Entre otros ejemplos sencillos de
alcanzar con una consulta en Internet, en los Estados Unidos, el 43% de las mujeres muy
cualificadas que tienen hijos abandonan su carrera o la interrumpen por un tiempo;
porcentaje que, por ejemplo, es mas elevado en Asia, debido a pautas culturales muy

arraigadas sobre el rol social de la mujer’.

" SABATER FERNANDEZ, M. C.: “La interaccion trabajo-familiar. La mujer y la dificultad de la
conciliacion laboral”, Lan harremanak: Revista de Relaciones Laborales, nim. 30, 2014, pags. 165-166.
S MERINO CALLE, I.: “La conciliacién laboral, personal y familiar; analisis desde una doble vertiente
comunitaria y nacional”, Revista Juridica de Castilla y Ledn, nim. 36, 2015, pag. 5.

76 SABATER FERNANDEZ, M. C.: “La interaccién trabajo-familiar. La mujer y la dificultad de la
conciliacion laboral”, cit., pag. 166.

7 OIT: Trabajo y familia: Hacia nuevas formas de conciliacién con corresponsabilidad social, 12 Edicidn,
Ginebra, Oficina Internacional del Trabajo, 2009, en https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---
dgreports/---gender/documents/publication/wcms_111376.pdf (11-02-22), pag. 15.

8 OIT: “Maternidad, paternidad y trabajo”, cit., pag. 3.
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La escasez y falta de efectividad de las normas, politicas, acciones y medidas que
faciliten y permitan la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral esta dando lugar
a importantes consecuencias y transformaciones sociales, como son la reduccion de la
tasa de natalidad, el retraso en la edad de emancipacion de los jovenes del hogar familiar
y la insostenibilidad de los sistemas de proteccion social, saturados por, entre otros, el
aumento de la esperanza de vida. Desde este Gltimo punto de vista, surge un elemento
adicional que debe de ser ponderado con tiento, pues conlleva una mayor demanda de

cuidados a consecuencia de la superior longevidad de la poblacion’.

Ademas, las formas de acceso a medidas y beneficios como la licencia por
maternidad estan generalmente asociadas al vinculo laboral, lo cual restringe su beneficio
y disfrute a mujeres asalariadas formales; excluyendo asi a quienes trabajan en el mercado
informal y que, en la mayoria de los paises, son las mas pobres y mas necesitadas de

apoyo®,

Las consecuencias a soportar por las mujeres a partir de los datos expuestos

encuentran manifestaciones muy diversas:

A. Mayores dificultades para insercién laboral, expresadas en una menor tasa de
participacion laboral y una mayor tasa de desempleo.

B. Menores oportunidades laborales como consecuencia de la segregacion laboral,
pues la gama de ocupaciones disponibles para ellas y/o sus posibilidades de
ascenso estan restringidas.

C. Menores ingresos como resultado de la desigualdad salarial y la menor valoracion
de las ocupaciones en las cuales aparece concentrado el sexo femenino.

D. Mayor informalidad, con eco en una sobrerrepresentacion de las mujeres en la

economia informal y en empleos precarios y sin proteccion social®.

La adopcion, promocion e implementacion de medidas que favorezcan la
conciliacion repercutira favorablemente y conllevara beneficios tanto para las empresas

como para las mujeres®?. A fin de integrar esta perspectiva de la igualdad entre sexos en

 MERINO CALLE, I.: “La conciliacién laboral, personal y familiar; analisis desde una doble vertiente
comunitaria y nacional”, cit., pag. 5.

8 QOIT: ‘Trabajo y familia: Hacia nuevas formas de conciliacién con corresponsabilidad social, cit., pag.
15.

8L OIT: Trabajo y familia: Hacia nuevas formas de conciliacion con corresponsabilidad social, cit.,
pags.15-16.

8 MERINO CALLE, I.: “La conciliacion laboral, personal y familiar; andlisis desde una doble vertiente
comunitaria y nacional”, cit., pag. 5.
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la conciliacion de la vida laboral con la vida familiar, la OIT adoptd, en 1981 el Convenio
sobre los trabajadores con responsabilidades familiares (nim. 156). Este instrumento,
contempla la conciliacion de las responsabilidades laborales y familiares como un medio
de mejorar las condiciones de trabajo y la calidad de la vida de todas las personas
trabajadoras, cuestiona la concepcion tradicional de que los hombres son los Unicos
responsables de proveer el hogar y el sustento, y defiende el derecho y obligacion que

tienen en la participacion del cuidado de su descendencia y ascendencia®®.

Entre las organizaciones empresariales cabra dar cuenta de una gran variedad de
posiciones: mientras en algunos paises se han comprometido con la conciliacion de sus
empleadas y empleados, en otros es una materia situada en un estado muy embrionario
de desarrollo e implantacion, a resultas de percibir estas medidas como beneficios
adicionales que implican nuevos costes y habida cuenta de la existencia de poca
conciencia sobre su utilidad para la empresa, al no percibirla como una inversién capaz
de redundar en un mayor beneficio en sus cifras de negocio. Hasta ahora tampoco ha sido
una demanda con prioridad por los trabajadores o sus representantes en las negociaciones

colectivas®.

En atencién a la dicotomia anterior cabra resaltar cuantos AMI que recogen la
conciliacion laboral y familiar como un mecanismo méas ayudando a mejorar las
relaciones entre la empresa y sus trabajadores. Las formulas utilizadas a este fin pueden

ser reconducidas al siguiente elenco:

1. “Las disposiciones y politicas de trabajo deben ser coherentes con la conciliacion
de la vida familiar y la vida profesional y ayudar a las personas trabajadoras a
combinar el empleo con otros aspectos de sus vidas. Este enfoque es una forma
de ayudar a desarrollar una fuerza de trabajo mas comprometida y productiva
(ABN Amro).

2. “Se debe de evitar cualquier conflicto entre los interese de la corporacion y los

intereses personales o familiares de las personas empleadas” (Brunel).

8 OIT: Iniciativa relativa a las mujeres en el trabajo: Impulso en favor de la igualdad, Conferencia
Internacional del Trabajo, 1072 reunion, 2018, en https://www.ilo.org/wecmsp5/groups/public/---ed_norm/-
--relconf/documents/meetingdocument/wcms_629242.pdf (11-02-22), pag. 12.

8 OIT:-Trabajo y familia: Hacia nuevas formas de conciliacion con corresponsabilidad social, cit., pag.
38.
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“Promover practicas destinadas a garantizar la conciliacion entre la vida
profesional y la vida familiar para todas las personas trabajadoras de la empresa”
(EDF, Gamesa, Petrobras, Santander).

“Los dispositivos de teletrabajo propuestos a los empleados y empleadas deben
seguir permitiendo respetar la duracion legal del trabajo y procurar una carga de
trabajo razonable para todos/as” (Renault).

“Derecho de todos los empleados y empleadas a elegir conectarse o no fuera de
su tiempo de trabajo habitual y durante sus periodos vacacionales. Durante estos
periodos no estan obligados a responder a los mensajes de correo electronico ni a
las llamadas telefénicas que reciban y procurardn que su propios envios y
Illamadas se produzcan solo en situaciones de emergencia excepcionales,
limitdndose principalmente a aquellas que puedan afectar a la seguridad de los
empleados y las empleadas y/o de los clientes” (Renault).

“Ayudar a los padres y a las madres en la primera infancia con guarderias y
ofrecerles flexibilidad horaria” (Safran).

“Intencion de definir un enfoque sobre la conciliacion de la vida laboral y familiar,
mediante la identificacion de directrices y principios compartidos para el dialogo
social en todos los paises” (Unicredit).

“Facilitar la participacion de las personas empleadas para estimular
comportamientos orientados a la conciliacion de la vida laboral y personal”
(Unicredit).

3.5. BRECHA SALARIAL POR RAZON DE SEXO

La brecha salarial por razon de sexo constituye un indicador ampliamente

utilizado que representa la diferencia retributiva entre trabajadores y trabajadoras que

desarrollan su trabajo dentro de una misma categoria laboral®.

La desigual remuneracion es un problema persistente y universal que afecta a las

mujeres, pues desde su incorporacién ha sido inferior al de los hombres justificandolo en

atencion al hecho de conformidad con el cual estas no deben ganar un “salario de

8 OIT: Global Wage Report 2018/2019, Document and Publications Production Printig and Distribution

12 Edicién, 2018, en https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/---

publ/documents/publication/wcms_650553.pdf (12-02-22), pag. 22.
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subsistencia”, sus maridos o compaiieros sentimentales eran quienes “llevaban el pan en

casa”®; por tanto, el sueldo de la mujer era concebido méas bien como un complemento®’.

A su vez, la anterior idea repercute en la forma de remuneracion. Aun cuando
tengan cualificaciones similares o mejores que los hombres, las habilidades y
conocimiento de las féminas no se valoran del mismo modo que las de sus compafieros
varones Yy su evolucion profesional es méas lenta, pudiendo llegar a estancarse. Pero la
principal razén de fondo por la cual sufren esta discriminacion radica en la tendencia de
ser contratadas en empleos diferentes a los del hombre®8; creando, de ese modo, un circulo

vicioso de trabajos mal remunerados®.

Un conjunto complejo e interrelacionado de factores han venido explicando
tradicionalmente la existencia indeseada de la brecha salarial entre hombres y mujeres,
como serian el inferior nivel de estudios o de formacidn del sexo femenino, la segregacion
horizontal y vertical, los diversos roles familiares asignados a ambos sexos, la
maternidad, la falta de transparencia de las estructuras salariales o, por no seguir, los
prejuicios y estereotipos en las practicas de gestion empresarial y en las decisiones

discriminatorias.

Si bien es cierto que a lo largo de los dltimos afios cabe observar la pérdida de
influencia de alguna de las causas, como el menor nivel de estudios; otros permanecen,
como la maternidad y las abrumadoras responsabilidades familiares de las féminas,
verdaderas causas explicativas de la desigualdad del sexo femenino en el mundo laboral.
Ademas, los problemas de la contratacion informal y la pobreza laboral en todo el mundo
aparecen arraigados, tanto institucional como culturalmente, en patrones de segregacion
sectorial y ocupacional por razon de sexo, que limitan sistematicamente la posibilidad de

las mujeres de acceder a empleos mejor remunerados®.

A pesar de su aparente sencillez, y debido a las mdltiples posibilidades y

acepciones existentes a la hora de definir el término “salario”, la OIT, con la intencion de

8 OELZ, M.; OLNEY, S. y TOMEI, M.: Guia introductoria: Igualdad salarial, cit., pags. 3-4.

87 OIT: Trabajo y familia: Hacia nuevas formas de conciliacion con corresponsabilidad social, cit., pag.
54.

8 ONU: “Un minuto de reflexion: Al ritmo actual de progreso, no habra igualdad de sueldos hasta 20697,
ONU MUJERES, cit., s/p.

8 OELZ, M.; OLNEY, S. y TOMEI, M.: Guia introductoria: Igualdad salarial, cit., pag. 4.

% SAEZ LARA, C.: OIT 100 afios: La participacion de las mujeres en el mercado de trabajo, XXIX
Congreso Anual de la Asociacion Espafiola de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, Salamanca,
2019, pags. 124-125.
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acotar los términos del problema, propone para el calculo de la brecha salarial entre sexos

observar las siguientes cantidades como componentes del salario:

A. Salario: cantidad que una persona trabajadora percibe de su empleador/a por
realizar una actividad laboral. La cantidad abarca el salario base, los
complementes salariales asociados a la persona (antigliedad, ayudas familiares),
al puesto (penosidad, responsabilidad), al desempefio (pluses, gratificaciones) y
las horas extraordinarias, incluyendo los importes en efectivo y las retribuciones
en especies.

B. Cantidades brutas: destinadas al pago de impuestos y aportaciones de la persona
trabajadora al sistema de seguro social y de pensiones.

C. Cantidades comparables: utilizando a tal fin el salario a tiempo completa o,
alternativa, aquel por hora trabajada.

D. Cantidades agrupadas o para grupos similares de mujeres y hombres, acudiendo
al promedio de todas las cantidades del grupo, o la cifra resultante expresada en
porcentaje de la diferencia entre el salario bruto promedio por hora de cada grupo

sexual, lo cual excluye la consideracion de las gratificaciones extraordinarias®.

El Informe Mundial de la OIT sobre Salarios 2018/2019 calcula ateniendo a
criterio de sexo, las diferencias en las remuneraciones salariales por el ejercicio del mismo
trabajo y para el que utilizan salarios medios (promedio hora) de unos 70 paises,
abarcando cerca del 80% de las personas asalariadas. Su importe quedaria situado en el
16% de media.

En los paises denominados desarrollados o del primer mundo, aquellos con el PIB
mas alto, la brecha retributiva entre hombres y mujeres es mayor en el extremo superior
de la escala salarial; asi, en Bélgica, por ejemplo, es de un3% en la parte inferior, pero
aumenta a un 13% en la parte superior; por el contrario, en los paises emergentes y en
desarrollo la diferencia de retribucion entre ambos sexos es mas acentuada entre los
trabajadores peor remunerados, pues el trabajo de las mujeres esta concentrado en las

categorias mas bajas®.

Ademas, cuantas mas mujeres ocupen un determinado grupo profesional, menores

seran los salarios de todas las personas trabajadoras de esa categoria, incluidos los

% ONU: “;Qué es la brecha salarial?”, ONU MUJERES, 2021, en https://lac.unwomen.org/es/que-
hacemos/empoderamiento-economico/epic/que-es-la-brecha-salarial (15-02-22), s/p.
92 OIT: Global Wage Report 2018/2019, cit., pag. 69.
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hombres®. También es mas probable que cuantas trabajan en industrias dominadas por
hombres tengan una retribucién superior respecto a quien lo hacen en industrias con
sobrerrepresentacion del sexo femenino. Por ejemplo, en Reino Unido se estima que las
mujeres en puestos directivos en el sector de servicios financieros ganan hasta un 39,5%
menos que sus iguales masculinos; asi mismo, el racismo también contribuye a aumentar
la desigualdad salarial pues las mujeres con rasgos asiaticos, africanos o
latinoamericanos, con independencia del pais donde nacieron, o si son de procedencia
gitana, ganan 68 centavos por cada délar de una mujer y 79 centavos por cada dolar de

un hombre con mismas caracteristicas étnicas®*.

A fin de garantizar “una remuneracion igual por trabajo de igual valor”, se deberia
de contemplar el hecho de que un empleo en el sector de la construccién dominado por
hombres, por ejemplo, pueda tener un valor igual o similar que el trabajo en el sector del
cuidado infantil, con predominio de mujeres (en términos de aptitudes, esfuerzos,
responsabilidades y condiciones de trabajo); sin embargo, el trabajo en el sector del

cuidado y educacién infantil siempre estara peor retribuido.

En general, las mujeres en el empleo formal aparecen relegadas a un abanico de
sectores y puestos de trabajo. Un estudio realizado en 2016 por la OIT sobre tendencias
de las mujeres en el trabajo confirma que, en los Estados de ingresos altos y medios, la
mano de obra aparece concentrada en los sectores de la ensefianza, enfermeria, la atencion
sanitaria, el trabajo administrativo y de oficina, la venta y los servicios. Estos sectores
tienden a ser los menos valorados y remunerados, precisamente por la elevada presencia
femenina. Asimismo, las mujeres prevalecen en los trabajos poco remunerados, inseguros
y a menudo peligrosos de las cadenas mundiales de suministro, en particular, en la
agricultura, la industria textil y la confeccion. Ademas, la mayoria de las féminas del
mundo, el 80% en algunos paises, trabaja en la economia informal, donde no solo carecen
de salarios dignos, de condiciones de trabajo seguras o de proteccion social (como la
atencion médica, la proteccion de la maternidad o licencias remuneradas), sino que

ademas ganan menos que los varones del mismo sector®.

% OELZ, M.; OLNEY, S. y TOMEI, M.: Guia introductoria: Igualdad salarial, Ginebra, Organizacion
Internacional del Trabajo, 12 edicion, cit., pag. 15.

% ONU: “Un minuto de reflexion: Al ritmo actual de progreso, no habra igualdad de sueldos hasta 2069,
cit., s/p.

% ONU: “Un minuto de reflexion: Al ritmo actual de progreso, no habra igualdad de sueldos hasta 2069,
ONU MUJERES, cit., s/p.
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Resolver la desigualdad salarial implica diferentes tipos de costes para el

empleador; a saber, aumento de salarios, costes administrativos y posibles efectos

negativos sobre algunos empleados cuyos trabajos no se han evaluado o mejorado, lo cual

podria reducir la motivacion y productividad a corto plazo; sin embargo, la equidad

salarial presenta también beneficios, entre otros:

A

Mejores practicas de contratacion y seleccion. La igualdad salarial genera
practicas de contratacion y seleccion eficaces, formacion continua, una mejora en
los indices de retencion y mejor rendimiento de las trabajadoras.

La identificacion de exigencias subestimadas en empleos dominados por mujeres.
La contratacion atenta a estas exigencias provocara una mayor calidad en sus
productos y servicios y flexibilidad interna. Por mor de la identificacion de
capacidades transferibles entre empleos, tanto en los que predominan mujeres
como en los que lo hacen los hombres.

Un entorno basado en los principios de igualdad redundard en una mayor

satisfaccion y compromiso con la estructura empresarial.

. Aumento de la reputacion de las empresas y de su atractivo, al incrementar la ratio

de trabajadores y trabajadoras donde el empleador puede elegir a la persona mas
cualificada para el puesto que desea cubrir; ademas de la publicidad positiva que
implica la implantacion de medidas en favor de la igualdad salarial entre hombres
y mujeres.

Mejora de las relaciones laborales. La resolucion de la brecha salarial que sufren
las mujeres implicaria la disminucion de disputas laborales que desembocan en
conflictos dentro de la organizacion de la empresa.

Mayor autonomia econdémica de las trabajadoras, a traducir en certidumbre
economica.

Disminucion de sanciones para los empleadores en aquellos paises donde la

igualdad de retribucidn entre sexos sea un imperativo legal.

. Una politica salarial mas coherente, que conlleva una estructura de la

remuneracién equilibrada y fundada en el valor de los trabajos ahorra tiempo a
quienes gestionan el sistema de pagos y ofrece una distribucion mas eficiente de

la carga salarial entre los diferentes empleos®.

% OELZ, M.; OLNEY, S. y TOMEI, M.: Guia introductoria: Igualdad salarial, cit., pags. 7-8.
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Una importante mayoria de los AMI viene recogiendo el principio de igualdad de
remuneracion entre sexos en sus respectivos anexos, afirmando el cumplimiento del
Convenio de la OIT sobre igualdad de remuneracion (nim. 100) (AEON, ASOS, Besix,
BMW, BNP Paribas, Chiquita,Danone, Engie, Espirit, Essity, Eurosport, Gamesa, H&M,
Inditex- Cadena de produccion, Loomis, Mango, Mizuno, Renault, Safran, SCA, Tchibo,
Valeo, Veidekke); o bien a través de una clausula general, como por ejemplo: “Todos los
trabajadores/as tendran igualdad de oportunidades y de trato sin distincion por, entre
otros, razén de sexo” (Acciona, Aker, Air France- KLM, Antara, BMW, Codere,
Dragados, Electrolux, Engie, Eni, GEA, Inditex- Cadena de produccion, Itau, Lukoil,
Norske Skog, Norsk Hydro, Prym, Saab, Sacyr, Salini Impregilo, Societe Generale,
Solvay, Stora Enso, Telefonica, Umicore, ZF). “Seran tratados de acuerdo con sus
habilidades” (Saab, ThyssenKrupp).

Aquellos que van mas alla acuden a formulas como las siguientes:

1. “Referencia a un trabajo de igual valor” (ABN Amro, Antara, Besix, Brunel,
Daimler, EADS, Eni, Grupo PSA, H&M, Lafarge, Lukoil, Melia, Prym, Safran,
Salini Impregilo, Siemens, Solvay, Statoil, Stora Enso, Telefonica, Total) “basado
en la evaluacién objetiva del trabajo y de los logros individuales” (EADS, Grupo
PSA, Stora Enso, Vinci). “Este principio de igualdad se ha de aplicar cualquiera
que sea la modalidad contractual que rija la relacion con los/as trabajadores/as”
(Grupo PSA).

2. “La compensacion ofrecida a los nuevos trabajadores contratados se basa en su
nivel de educacién, experiencia y tipo de responsabilidad; en ningln caso se tiene
en cuenta el sexo de la persona contratada” (BNP Paribas).

3. “Promover el bienestar material de las personas trabajadoras proporcionando
compensacion y beneficios competitivos y que cumplan con la ley aplicable, y
reconoce el principio de remuneracion equitativa por trabajo de igual valor”
(Ford).

4. “El principio de igualdad de remuneraciéon se implementard en el marco de un
plan escalonado: la remuneracién de las personas trabajadoras con contrato de
temporalidad evolucionara a medida que aumenten su experiencia y su

cualificacion, de forma analoga a la remuneracion de la plantilla” (Volkswagen).
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CONCLUSIONES

PRIMERA.- La globalizacion ha supuesto un cambio fundamental para los
principales sujetos internacionales, tanto Estados como multinacionales. La posibilidad
de contactar a tiempo real con cualquier parte del mundo, la agilizacion de los procesos
de fabricacion, el aumento de ventas online, la minimizacion de fronteras econémicas, el
intercambio de ideas y valores y un largo etcétera del mismo tenor, constituyen factores
capaces de remover no solo el comercio, sino también la forma de hacer Derecho. En este
sentido, los Acuerdos Marco Internacionales constituyen una prueba fehaciente la
posibilidad de crear un universo autonormativo como resultado del acuerdo de voluntades

entre los interlocutores sociales.

Normatividad de nuevo cufio capaz de subvertir las fuentes del Derecho
Internacional del trabajo, pues supone que la heteronomia proveniente de la Organizacién
Internacional del Trabajo encuentra aplicacién lograda en el convenio colectivo
internacional suscrito por una empresa multinacional y la correspondiente Federacion

Sindical Internacional.

SEGUNDA.- El cambio normativo significado tiene su correlato 16gico en el
cambio de perspectiva de las empresas multinacionales a la hora de plantear nuevas
estrategias de Responsabilidad Social Corporativa. Aquella vieja forma de proceder a
través de memorias de sostenibilidad y codigos de conducta que Ilevaban a autocertificar
un comportamiento modélico, ha sido cambiado por el aval de los principales agentes
sociales a nivel mundial, alcanzado sobre el compromiso de empleado, pero con extensién
a la cadena de valor, respecto al mantenimiento de unos estandares laborales minimos en

las relaciones empleador-trabajador.

De esta forma se actualiza el “win to win”": las multinacionales ganan imagen y
prestigio y las personas trabajadoras y sus familias un entorno productivo que mejora

sustancialmente ofrecido por su ambito mas proximo.

TERCERA .- Dentro del contenido minimo que ha de ofrecer un Acuerdo Marco
Internacional para responder al patrén sindical fijado a nivel mundial aparece siempre la
referencia a los convenios fundamentales de la OIT, como acervo que constituye auténtica

sefia de identidad.
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Uno de estos contenidos imprescindibles aborda el problema de la infancia y sus
familias; por extension, la posicion de la mujer en relacion con el vardn y el anhelo de
una igualdad real entre ambos sexos. Algunos AMI contienen medidas especificas que
tratan de corregir los aspectos mas notables de un problema que no deja de ser presentado
en unidad de acto, pero separado por escenas con protagonistas diferentes. En todo caso
y para la ocasion, procedera seguir que son mayoria cuantos cifien su proceder a la forma
menos comprometida de “ratificar” en el propio AMI el Convenio correspondiente de la
OIT.

CUARTA.- De entrar en detalle de cuantos van més all4, cabra destacar, en primer
lugar, el esfuerzo por erradicar el trabajo infantil. En este sentido, el instrumento
internacional analizado afiade al contenido de la norma mundial el compromiso de la
entidad asignataria de que no contratar a menores y no permitir que sus contratistas,
proveedores o clientes hagan lo propio. Imé&genes como la esclavitud, la condena a
trabajos de este tipo que han de pagar los miembros méas jovenes de las familias o las
servidumbres por deudas encuentra un hueco para obligar a los comités de seguimiento y

control a observar que obra un respeto elemental a tan delicado asunto.

QUINTA.- La otra cara de la preocupacion por los nifios y las nifias se sienta en
su formacion. Muchos son los instrumentos internacionales que reaccionan frente al
entorno hostil que ofrecen los distintos paises para tratar de garantizar el cumplimiento
de una edad minima de escolaridad, a través de medidas que estimulen a las familias a
proporcionar a sus hijos e hijas un futuro mejor sin condenarlos a incorporarse a unatierna

edad al mercado laboral informal.

Esta educacién, a veces, afiade una segunda preocupacion: no segmentar de
partida la formacion por sexos, llevando a que las nifias tengan las mismas oportunidades
que los varones y puedan empezar y prolongar su formacion sin la preocupacién de
satisfacer los cuidados familiares, ser entregadas en matrimonio o adquirir la condicion

de madres a una temprana edad.

SEXTA.- La preocupacion por la mujer toma distintas formas en funcién de los
concretos intereses de los interlocutores sociales en cada ocasion, pudiendo destacar las

siguientes:

De un lado, la proscripcion de cualquier elemento de segmentacion horizontal que

comience ya en el momento de la contratacién, eliminando procesos selectivos separados
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para hombres y mujeres en funcién de la actividad laboral a desarrollar. Con ello, ha lugar
a una doble medida de accidn positiva: por una parte, asegurar que la mujer accede al
mercado de trabajo; de otro, que no lo hace para situarse en el “gueto” de una ocupacion
feminizada. El talento, medido en la formacidn superior, pero también en la ocupacional,
constituye un bien que las multinacionales ponen en valor también a través de estos

instrumentos.

De otro, las medidas destinadas a proteger a la mujer trabajadora, no solo o
exclusivamente a partir de iniciativas que le permitan conciliar su vida laboral con la
familiar o la personal; tampoco, siquiera, cuantas otras centran su atencion en el periodo
fertil de la mujer o su decision de tener descendencia. La cuestion va mas alld y en los
AMI més avanzados cabe descubrir algin germen de corresponsabilidad, en la medida en
la cual obra el interés primero de reintegrar a la mujer sin perjuicio profesional, o con
margenes para la recuperacion de la carrera perdida; asi mismo, el disefio de medidas que
debieran ser adoptadas también por los varones (permisos obligatorios, por ejemplo a fin

de compartir cuanto es de interés comun.

En fin, y de seguro, el reto de futuro de estos instrumentos si quieren seguir
creciendo pasara por responder a dos cuestiones de interés. En primer lugar, la
eliminacién de los elementos de precariedad (temporalidad, parcialidad, fraude en la
contratacion, etc.) que configuran un suelo pegajoso del cual estan lejos de desprenderse
las mujeres; también el techo de cristal o de acero que llega a limitar su crecimiento,
impidiéndoles alcanzar los niveles mas altos de las distintas profesiones. A su lado, y aln
lejanos en su masiva implantacion, conceptos como el tratamiento de la familia en el seno
de la negociacién colectiva que supongan la asuncién de una corresponsabilidad real

como mejor garantia de igualdad.
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