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13. Emalumea eta lan-zuzenbidea

Emakumezkoak soldatapeko lan munduan gero eta gehiago izan
arren, gizartean diskriminazioak irauten du, berdin lana lortzeko
orduan zein lan baldintzetan: mailaz igotzean, ordainsarietan, lanbi-

de-kalifikazioan...

Diskriminazioaren lehenengo definizioa agertzen da mundu mailako
nazioarteko akordio batean, OITren (Lanaren Nazioarteko Erakundea)
111. Hitzarmenaren 1.1. artikuluan, hain zuzen: diskriminazioa da
arraza, larruazalaren kolorea, sexua, erlijioa, iritzi politikoa, jatorri
nazionala edo maila soziala oinarri duten edozelako bereizkeria, baz-
terkeria edo lehentasun, horien ondorioz enplegu eta lanaren aurre-
ko aukera- edo tratu- berdintasuna deuseztatu egiten direlarik.

Diskriminazioaren konplexutasuna agerian gelditzen da bere kausak
eta ondorioak identifikatzerakoan, eta, jakina, bereziki zaila suertat-
zen da diskriminazioaren kontrako babes eraginkorra hideratzea.
Konplexutasuna diogu, diskriminazioa itxuraz berdintasunezkoak
diren diren jokaeren bitartez ere ematen delako, gerora kolektibo bat-
zuentzat emaitza kaltegarriak ekarriko badituzte ere.

Lan honen helburua, lJan munduko ohiko egoera diskriminatzaileak
identifikatu, eta eskubideak aldarrikatzeko eta defendatzeko beha-
rrezko informazioa ematea da.




Llan merkatura
sartzea.

Espainiako Konstituzioaren
14, artikuluak herritar guz-
tien berdintasun eskubidea
xedatzen du eta aginte
publikoel ezartzen die guz-
tien partaidetza lortzeko bal-
dintza egokiak eman eta sus-
tatzeko betebeharra, hala
nola edozein arrazoirengati- .
ko diskriminazioa ekidetze-
koa, sexu-arrazoiengatiko
diskriminazioa espreski
aipatuta.

Driskriminatzeko debekuak,
zuzeneko bereizkeria edo
sexu-arrazoiengatiko jokae-
ra baztertzaile kaltegarriak
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13. Emakumea eta lan-zuzenbidea

ez ezik, zeharka ondorio
berdinak sortzen dituzten
beste egoerak ere aipatzen
ditu. Horrela, emakumezko
langileak ezkontzean, lan-
postua uztearen oradainez
diru-kopuru bat jasotzeko
eskubidea ezartzen zuen
araua konstituziokontrakotzat
jotzen zen (Auzitegl
Konstituzionala, 84-11-28).
Arau hori itxuraz emakume-
ak babesteko bazen ere, lan
merkatutik hurrun iraunaraz-
ten zituen.

Emakume eta gizonezkoen
arteko tratu-berdintasuneko
betebeharra, lana lortzea eta
kontratatu ondoko lan bal-
dintzak barne hartzen ditu.

e Enplegu eskaintzak.

Enplegu politikan aukera-
eta tratu-berdintasuneko
printzipioa oinarrizkotzat jot-
zen da lana lortzeko orduan.

Enpresak lan eskaintzak
askatasun osoz zabal ditza-
ke, edozein hedabidetan ira-
garriz langileentzat izan
litezkeen lan kontratazioak.

Cizarte alorreko arau-hauste
eta zehapenei buruzko
Legearen 28.2. artikuluak,
arau-hauste administratibo
0s0 larritzat jotzen du sexu-
arrazoiengatik baldintza dis-
kriminatzaile edo aurkakoak
dituzten enplegu eskaintzak
hedatu edo iragartzea. Hala
eta guztiz ere, oraindik ere
normala izaten da prentsan
iragarkiak aurkitzea, non
eskainitako lana lortzeko.
baldintzetan eskatzen den
“gizonezkoa izatea” edo
“soldadutza egin izana”
esate baterako, eta gainera
genero maskulinoko hizke-
ran diharduten.

Segregazio profesionala edo
gizon eta emakumezkoen
arteko eginkizun-banaketa
aurki daiteke ere.

Tradizionalki emakumezko-
entzako lanpostuak genero
femeninoan adierazten dira:
“emakume garbitzailea
behar da”, ‘etxe-langilea
den emakumea”, “idazkaria
den emakumea’ e.a. Aitzitik,
tradizionalki gizonezkoek
egindako lanak, eskuarki
gizarteak garrantzitsuagot-




- Lan merkatura

sartzea.

zat jota eta alokairu altuago-
koak, genero maskulinoan
adierazten dira: “atalburua
den gizonezko bat behar
da”, “mekanikaria den gizon
bat”, “ingeniaria den gizo-
nezkoa'...

Horrek suposatzen du biz-
tanleriaren erdiak ezin izan-
go duela lan hori lortu,
eskaintzak gizonezko langi-
leentzat murrizten baitira.
Bestela, emakumezkoel
zuzenduriko eskaintzetan,

emakumeek lan munduan
jasandako egoera diskrimi-
natzailea bermatzen duten
patroi edo estereotipoak
lraunarazteko joera dago.

Gaur egungo lan arauen ara-
bera, iragarki diskriminatzai-
le horiek legearen kontrako-
ak dira eta isunaz zigor dai-
tezke. Era berean, zigortuta-
ko enpresak laguntzak,
hobariak eta enplegu-pro-
gramak ezartzeagatiko onu-
rak gal ditzake.
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- Hautatzeko prozesuak.

Enpresa publiko edo priba-
tuek enplegu-eskatzaileak
hauta ditzakete kontratatu
aurretik. Hautatzeko teknikak
era askotakoak izan daitezke:
elkarrizketa pertsonala,
azterketak, probak...
Hautaketa hautagaiarekin

eginiko elkarrizketa pertso-

nalean oinarritzen denean,
tratu-berdintasunaren printzi-
ploa ezin da erraz egiaztatu.

Hautatzeko probetan tratu-
berdintasunaren printzipioari
eutsi behar zalo eta ez da
inolako faktore diskriminat-

zallerik izango.

Hautatzeko prozesuetan jar-
duera diskriminatzaileak
gerta daitezke, zuzenean
edo zeharka. Diskriminazio
zuzena emakumea izateaga-
tik sortzen da, esate batera-
ko, enpresariaren erabakia
emakumezkorik ez kontratat-
zeko lanpostu zehatz batean.

Zeharkako diskriminazioan
itxurazko betekizun neutro-
ak eskatzen dira, baina erre-
alitatean emakumezkoentzat
gizonezkoentzat baino era-
gozpen gehiago direlarik:
1,80 baino altuagoa izatea
eskatzea, lanpostua betetze-
ko beharrezkoa ez denean.

Langileen Estatutuko 4.2.c)
artikuluak adierazten du
pertsona guztiek eskubidea
dutela "‘enplegurako diskrimi-
naturik ez izateko eta, behin
lan egiten hasiak, sexu-arra-
zolengatik, (...)". Izan ere,
“enplegurako” esateak adie-
razten du diskriminazioaren
kontrako kalusula orokor hau
ezar daitekeela kontratatu
aurreko prozesuetan ere, eta
horrelaxe ulertu zuen Lan
Auzitegl Zentralak epairen
batean.

Hautatzeko proba batean fak-
tore diskriminatzailerik izate-
ak - berau Dbaliogabetzea
dakar.




Lan kontrataziotik kanpo
uzteko. faktorerik garrantzit-
suena, eta Auzitegiek gehien
aztertu dutena, sexua lzan
da. Izan ere, ohikoa izaten
baita emakumezkoak baz-
tertzea, eta lbaita lanpostu
bera betetzeko gizonezkoak
baino baldintza txarragoetan
kontratatzea ere. :

Orokorrean eta legearen
ikuspuntutik; esan daiteke ez
dagoela  gizonezkoentzat
baino ez diren lanak, lanpos-
tuak haurdun dagoen ema-
kumearen osasuna arrisku
handian jartzearen salbues-
penarekin. Ez da eragozpe-
nik izango lanpostuaren
‘zama fisikoa edo gogortasu-
na, zeren betetzeko gaitasu-
na gizon eta emakumezkoe-
tan frogatu behar baita
bereizketarik gabe.

Enpresan sartu ohi da lan
kontratua sinatuz.
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Lan kontratuak probaldia
deritzona izan dezake,
Probaldia denbora tarte bat
da non enpresak lana utza-
raztea erabaki dezake inola-
ko kausarik argudiatu edota
kalte-ordainik ordaindu
gabe. Probaldiaren iraupena
kategoria profesionalaren
araberakoa izaten da.

Probaldiaren helburua izan
behar da lana betetzeko
pertsonak duen gaitasuna
objektiboki baloratzea.
Enpresaren ahalmen absolu-
tu horrek oinarrizko eskubi-
deak bete behar ditu, beste-
ak beste ez-diskriminatzeko
printziploa.

Zailtasunak datoz frogatu
egin beharko baita iraizpe-
naren benetako arrazoia izan
dela enpresak langilea haur-
dun dagoela jakitea, itxuraz
“probaldia ez gainditzeaga-
tik"” egin bada ere.

Zailtasun gugztiak gaindituta,
ezkutuko arrazoi diskriminat-
zailea agerian jarrl denean,
iraizpena baliogabetzat jot-
zen da eta segituan enpresak
diskriminatutako  langilea
hartu beharko du berriz ere.

[raupenaren arabera, lan
kontratua aldi baterako edo
mugagabea izan daiteke.

Aldi baterako lan kontra-
tua enpresako lan ez-iraun-




korrak edo aldakorrak betet-
zeko egiten da. Kontratuan
agertu behar da argi zehaz-
tuta aldi baterako izatea arra-
zoltzen duen kausa.

Lan kontratu mugagabea
denbora mugagabe batera-
ko adosten da. Urte bete
baino denbora luzeagoz lan-
gabezian egondako emaku-
meei kontratu mugagabea
editeagatik, 64/1997 Legeak,
Cizarte Segurantzari kontin-
gentzia komunengatik enpre-
sak ordaindu beharreko kuo-
ten %60ko hobaria xedatzen
du lehenengo bi urteetan.
Hobari horiek izan nahi
dituen enpresak egunean
izan behar ditu batebehar
fiskalak eta Gizarte
Segurantzari ordainketak.
Horrez gain, enpresak arau-
hauste larria edo oso larria
egin izanagatik eplegu-pro-
grametatik kanpo gelditu
bada, ez du hobaririk izango.

Lanaldiari dagokionez, kon-
tratua denbora osoz edo
denbora-zatiz egin daiteke.

Denbora osorako kontra-
tuak Hitzarmen Kolektiboan
finkatutako lanaldia du.

Denbora-zatirako kontra-
tuak Hitzarmen Kolektiboan
edo jardueran ohikoa dena
bamo ordu-kopuru txikiagoa
du eguneko, asteko, hileko
edo urteko. Kontratu hau tres-

na egokia da ‘“laneko antola-
kuntza sistemak produkzio
beharrizanetara egokitzeko,
jarduera batzuk duten irau-

pen laburrarengatik marjina--

lak eta funtsezko bizibiderik
ez direla aintzat hartuta.

Horrela definituz gero, ez da
harritzekoa emakumezkoak
izatea Kontratu horren hart-
zaile nagusiak. Adierazpen
esanguratsu horiek, hots, jar-
duera “marjinalak eta funt-
sezko bizibiderik ez direla”,
agerian uzten dute emaku-
mezkoen produktibitatearen
gutxiespena, emakumezko-
ak etxeko lanak egitera baz-
tertzen dituen mentalitatea
oinarri duena. Ondorioz,
lanaldi bikoitza (etxe barruan
eta kanpoan) instituzionali-
zatzen da. Beraz, emakumez-
koak ‘“erdizka” baino ez
dugu parte hartzen lan mer-
katuan, famili ekonomiaren
“osagarri” gisa ulertuta.

1994ko Lan Erreformak
Cizarte Segurantzaren pres-

tazio garrantzitsuak deusez-

tatu zituen denbora-zatirako
kontratuetan, asteko 12 ordu
edo hileko 48 ordu baino gut-
xiagoko lanaldia zituzten
kontratuetan, hain zuzen ere.
Kontratu horietako kotizazio-
etan lan-istripu, gaixotasun
profesional, osasun-laguntza
eta Alokairuak Bermatzeko
Fondorako kontingentziak
baino ez ziren sartzen.

= Kontratazioa.

Horrenbestez, oinarrizko
prestazioak kanpo gelditzen
ziren, esaterako, langabezia,
amatasuna, - kontingentzia
komunengatiko baja, jubila-
zioa edo lanerako ezintasun
iraunkorra.

1998ko maiatzaren letik,
asteko 12 ordu edo hileko 48
ordu baino gutxiagoko lanal-
dia duten denbora-zatirako
kontratuek berreskuratu dute
prestazio gugztien kotizazioa
eta eskubidea. :

Dena den, denbora-zatirako
kontratu guztietako printzipio
orokorra hautsi egin da: lan
egindako egun batek, kotiza-
tutako egun baten balioa
duela zioen printzipioa.
Horrela, kotizaturiko egunak
lan egindako orduen arabera
finkatzen dira. Beraz, denbo-
ra-zatirako kontratua ohiko
lanaldiaren %50ekoa bada,
kotizazio-egun bat izateko, 2
egunez lan egin behar da.
Ondorioz, prestazio-eskubi-
dea izateko lanegun gehiago
behar dira. Esaterako, jubila-
zloa jasotzeko gutxienez 15
urte behar badira, lanaldia-
ren %50eko denbora-zatira-
ko kontratua duenak 30 urtez
egin beharko du lan.

1998ko azaroaren 28ko
BOEn denbora-zatirako kon-
tratuen erreqgulazio berria
argitaratu da.
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Berrikuntzarik garrantzitsue-
nak honako hauek dira:

* Lanaldia; Hemendik aurre-
ra, denbora-zatirako kontra-
tua egingo da hitzarmen
kolektiboan edo gehienezko
lanaldi legalean ezarririko
denbora osoko lanaldiaren
%17 baino gutxiagoko betet-
zeko. Ondorioz, ez da den-
bora-zatirako kontratua izan-
go, ordu gutxirengatik lanaldi
osoara heltzen ez dena,
%7Tko muga hori gaindituta.
Hutsune legala agertzen da
lanaldirako gutxienezko
muga ez baita ezartzen,
lanordu gutxi eta ordainsari
baxuko kontratu “marjinalak”
ekidingo lukeena.

e Lanordu osagarriak:
Kontratuko lanaldi finkoaz
gain, lanordu osagarriak ere
itun daitezke. Aurreko erre-
gulazioan aparteko orduak
ziren, baina oraingoan osa-
garriak deitu eta ordu arrun-
tak bezala ordainduko dira.
Ordu-kopurua kontratuko
lanaldiaren %15 izan daiteke,
hitzarmen kolektiboaren ara-
bera %30eraino luza daiteke-
ena. Ohiko lanaldia eta osa-
garriaren artean ezin izango
da gainditu - gehienezko
lanaldi legalaren %717.

Lanordu osagarriak “ordu-
poltsa’tzat jo eta enpresaren
beharrizanen arabera egin-
go dira, lanaldia malgutuz.
Langileari 7 eguneko aurre-
rapenaz Jakinarazi beharko
zalo - lanordu osagarriak
betetzeko eguna eta ordua,
hitzarmen kolektiboak beste-
rik finkatu ezean.

Lanorduak hiruhilekoka
banatuko dira. Huruhileko
batean bete ez diren orduen
%30 hurrengo hiruhilekora
pasa daitezke.

Denbora osagarria finkatze-
ko sistema ere arautzen da.
Bi urtetan egindako lanordu
osagarrien urteko betezbes-
tekoaren %30, eta hurrengo
b1 urteetan egindakoen %50,
kontratuko ohiko lanaldiari
gehitu dakizkioke.

Lanordu osagarriak egitea
borondatezkoa da eta den-
bora-zatirako kontratua
mugagabea denean baino
ezin izango dira ezarri,

* Cizarte-babesa: gai honen
inguruan hobekuntzak agert-
zen dira,

Lanerako ezintasun iraunko-
rra eta jubilazioa jasotzeko
kotizazioak neurtzean 1,5eko

koefiziente zuzentzailea
xedatzen da. Hala eta guztiz
ere, lan egindako eguna ber-
din kotizatutako eguna dioen
printzipioa ez da sartzen. -

Koefiziente zuzentzailearen
ezarpena dela-eta, 15-urtez
kotizatu behar bazen jubila- -
zio-pentsioaren eskubidea
1zateko, ohiko lanaldiaren
%50 duten denbora-zatirako
kontratuetan, 20 urtez kotiza-
tu beharko da.

Kontuan hartu beharra dago
hobekuntza hori ez dela eza-
rriko aldi baterako ezintasun,
amatasun eta langabezi kon-
tingentzietan.

Azkenik, aipatuko dugu kon-
fratu mota horren erregula-
zioa BOEren argitalpenaren
hurrengo egunetik (98-11-
29tik) indarrean badago ere,
gizarte-babeserako xedatu-
takoa ez dagoela oraindik
Indarrean, aurreko egoerari
eutsiz (koefiziente zuzentzai-
lerik gabe). Neurri horiek
indarrean - sartuko dira
dagozkien erregelamenduz-
ko xedapenak ematean,
arautegiaren arabera gehie-
nez 3 hilabeteko epean egin-
go dena.




harremanal

o Kategoria profesionélak.
Maila-igoerak

Profesionalak sailkatzeko sis-
temak talde profesionaletan
egitura daitezke, eta horien

barruan kategoria edo espe-

zialitateen arabera. Maila-
igoerak dira talde profesional
beraren barruko aldaketak

goragoko kategoria profesio-

nal edo esperzialitate batera,
edo goragoko beste talde
profesional batera.

‘Eskubide espezifikoak.

Emakume langileen diskri-
minazioa hasten da lan mun-
duko egituran bertan ematen
den segregazioagatik, Lanak,
profesioak, lanpostuak eta
kategoriak sexuaren arabera
bereizi, bete eta balorat-
zen dira, eta emakumez-
koei eman ohi zaizkie
balio gutxien dutenak.
Emakumezkoek behe-maila-

. ko kategorietan edo behint-

zat ekonomikoki eta sozialki
gutxien  baloratutakoetan
egon ohi dira; gizonezkoak,
ostera, goi-mailakoetan.
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- Ordenamendu juridikoak
enpresari ahalmen handia
ematen dio mugikortasun
funtzionalari
Mailaz igotzeko betekizunei
dagokienez, lege eta hitzar-
men kolektiboen zehaztasu-
nik ezak kontrola eragozten
du, tratu-berdintasunaren
printzipioa errespeta dadin.

Mugikortasun funtzionaleko
mugarik sendoenetakoa da
emakume langileak paira
dezakeen diskriminazioa,
hau da, sexu arrazoiengatik
langileak ezin duenenan mai-
laz igo.

Diskriminazioa bl eratara
gerta daiteke: zuzenean edo
zeharka. Zuzenekoa igoera
ukatzean datza, besterik
gabe. Zeharkakoa gertatzen
da langileak ezin duenena
mailaz igotzeko baliabideak
lortu: prestakuntza ikastaro-
ak, mailaz igotzeko meri-
tuak ematen dituzten
praktiketan parte hart-
zea... Diskriminazioa froga-
tu ahal izango da baldintza
berdinetan gizonezkoren bat
igotzen bada, baina diskrimi-
natuak ez.

Sailkapen profesionalak ez
dira soilik neutroak edo tek-
nikoak; askotan gizartean eta

dagokionez. -

enpresan nagusitzen diren
baloreen araberakoak dira,
Kategoria profesionalak erat-
zean, lanpostua duen pertso-
na baloratu ohi da, lanpostua
bera eta honek ematen
duena baloratu beharrean:
Diskriminazioa, zalantzarik
gabe.

Lanpostuen balorazioa bat
dator gizonezko langilearen
prototipo tradizionalarekin,
fabrikako lan produktiboaren
antolakuntzan oinarrituta. Ez
dira kontutan hartzen egoera
berriak: emakumezkoak
lanean jardutea eta bestelako
produkzio-sektoreen haz-
kundea.

e Rlokairua

Lan arloko alokairu-diskrimi-
nazioa zuzenean gerta daite-
ke, esaterako, gizon eta ema-
kumezkoentzat alokairu-
taula desberdinak izatean.
Baina zeharkakoa ere izan
daiteke, adibidez, sailkapen
profesionalen bidez: neutro-
ak iruditu arren, ‘kasualita-
tez” alokairu baxueneko
kategoriak gehienbat ema-
kumezkoek betetzen dituzte.

1994 aurretik, Langileen
Estatutuko 28. artikuluak
sexu-arrazoiengatiko alokal-




= Lan harremana.
+ Eskubide espezifikoak.

ru-berdintasunaren printzi-
pioa azaltzen zuen, “lan ber-
dmari, alokairu berdina” zio-
ena.

Lan merkatuaren errealitate-
ak erakutsi zuen arau hori
zuzeneko alokairu-diskrimi-
nazioei aurre egiteko baino
ez zuela balio, hau da, gizon
eta emakumezkoek lan ber-
dintsua eginda, desberdin
ordaintzen bazitzaien.

Formulazio legal horrek
babesik gabe uzten zituen
ohiko kasu batzuk, zeinetan
alokairu-diskriminazioa
ezkutatzen den, emakumez-
koek gizonezkoen lan antze-
koetan baina ez berdinetan
dihardutelako. Esate batera-
ko: gehienbat emakumeek
osatutako enpresako atal
batean buruturiko lanak alo-
kairu baxuagorekin ordaint-
zen dira, gizonezkoek osatu-
tako beste sail batean egin-
dakoekin erkatuz gero, beti
ere kontutan izanik lanak ez
direla berdin-berdinak baina
bai balio berdinekoak.

Auzi horren harira, 1991n
Auzitegi  Konstituzionalak
lehenengo pronuntziamen-
dua eman zuen, bi kontzeptu
berritzaile azalduz: Batetik,
balio berdineko lanari,
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ordainsari berdina dagokio-
la; bestetik, zeharkako diskri-
minazioaren  kontzeptua.
Epaian salatzen da garbitzai-
le-kategoriak, batez ere
emakumezkoek osatutakoa,
gizonezkoen peoi-katego-
riak baino oinarrizko alokai-
Iru baxuagoa duela, biak ez-
kualifikatuak izanik. Alokairu-
desberdintasuna justifikatzen
da peoi-lana neketsua eta
Indar handiagokoa omen
baita.

Gaiari dagokionez, Auzitegi
Konstituzionalak honako hau
dio:

° Ablapuntua izango da balio
berdineko lanari ordainsari
berdina dagokiola.

o Carbitzaile eta peoi lanak

‘balio berdinekoak dira.

e Cizonezkoek bereziki
dituzten gaitasunak (indar
fisikoa, adibidez) eskatzen
dituen lana gainbaloratzeak
zeharkako = diakriminazioa
dakar.

* Bereziki gizonezkoenak
diren gaitasun horiek, beste
gaitasun neutroen modura
baloratu behar dira (esatera-
ko, pazientzia, trebezia...).

Laburbilduz: aitortzen da
gizonezkoen berezko gaita-
sunak gainbaloratzen zirela,
eta horrek sexu-arrazoienga-
tiko zeharkako diskrimina-
zloa zekarrela.

® 000000600060 0600000000000O0C0COCOCO0COCOCOOOOOO O




1994tik, Langileen
Estatutuaren erreforma dela-
eta, 28. artikuluak alokairu-
diskriminazioaren kontrako
printzipioa azaltzen du:
“enpresariak balio berdine-
ko lanak burutzeagatik, alo-
kairu berdina ordaindu
behar du, berdin oinarrizko
alokairua zein alokairuaren
osagarriak, sexu arrazoien-
gatiko - diskriminazioarik
gabe.”

Lanpostuak baloratzeko
printzipio hori ezartzean,
ebaluazio irizpideak diskri-
minatzaileak ez izatea ber-
matu behar da.

Negoziazio kolektiboak lan
handi eta garrantzitsua egin
beharko du alokairu-diskri-
minazioak deuseztatzeko.

e L,an osasuna

Emakume langilearen - lan
osasunaren arloari dagokio-
nez, araudi desberdinak ezar
daitezke.

« Azaroaren 8ko 31/95
Legeak, Lan Arriskuen
Prebentzioari buruzkoak
(LPRL), 25.2. eta 26. artiku-
luetan, emakume haurdunek
izan ditzaketen lan arriskuen
inguruko eduki espezifikoa
garatzen du.

0 Europako Ekonomi
Elkarteko Kontseiluaren
92/85/EEE Zuzentaraua:;
haurdun, erditu berri zein
edoskitzaroan dagoen ema-
kumezkoen. lan osasuna eta
segurtasunaren hobekuntza
sustatzen duten neurriak

ezartzeaz diharduena.

e Negoziazio kolektiboak,
Legeak xedaturiko baldint-
zak, hobetu baino ezin egin
dezakeena, legearen edu-
kiak bete beharrekoak baiti-
ra.

_LPRLaren 25. artikuluak, zen-
bait arriskuren aurrean bere-
ziki ahul diren pertsonen
babesa arautuz, langileen
ugalketan eragin dezaketen
arriskuen aurreko babes
orokorra xedatzen da, ugal-
kortasuna eta ondorengoen
hazkundea barne hartuta.
Enpresak arrisku faktore
horiek hartu behar ditu kon-
tutan ebaluazioak editean.

Beraz, lan baldintzak emaku-
me edo haurraren osasune-
rako eragin txarra izanez
gero, eta langilea zaintzen
duten osasun zerbitzuek
horrela egiaztatzen badute,
babesak haurdunaldian ez
ezik, edoskitzaroan ere irau-
go du.

= Lan harremana.

-
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LPRLaren 26. artikuluak ama-
tasunaren babesarl buruz
dihardu. Lanpostuaren arris-
kuak ebaluatu behar dira
haudun edo erditu berri den
emakumearengan  eragin
kaltegarria izan dezaketen
lan baldintza, prozedura edo
agenteen gardua eta iraupe-
na zehaztuz. Enpresak beha-
rrezko neurriak hartuko ditu
arrisku horien eragina ekidi-
teko, lan baldintzak egokituz
edo langilearen lanaldia
murriztuz. Neurri hauen arte-
an daukagu gauaz edo txan-
daka lanik ez egitea (lanean
beharrezkoa izanik ere).

ezin denean
objektiboki egokitu, bere
egoerarekin  bateragarria
den beste lanpostu batera
aldatu behar dute, aurrekoan
jasotzen zuen ordainsaria
mantenduz.

Lanpostua

Hardun dauden langileek
eskubidea daukate lanpostu-
tik irteteko, jaioaurreko
azterketak egin zein erditzea
prestatzeko teknikak ikaste-
ko, lanordu horiek ordaindu-
ta, beti ere lanaldiaren
barruan burutu beharra justi-
fikatuz gero.

e Amatasuna

Lian harremanei dagokionez,
amatasunaren ondorioak,
egoerak berak dakartzan
eskubideak baino ez dira
izango, hau da, lanari buruz-
ko legeek xedatutako bai-
men, lizentzia, eszedentzia
edo lanaldiaren murrizketak.

Indarrean dauden legeek
amatasunaren ondoriozko
eginkizunak bikotearen arte-
an banatzea aurreikusten
dute, biek beste inoren kon-
tura lan egiten badute.
Salbuespena da erditu ondo-
ren emakumeari fisikoki osa
dadin ematen zaizkien egu-
nak. Gainerako lizentzia, bai-
men eta eszedentzia guztiak,
gizonezkoak zein emaku-
mezkoak eska ditzake.

Lanari buruzko legeriak
aitortutako eskubideak hona-
ko hauek dira:

Erditzeko lizentzia

a) Amatasun biologikorako
baimena 16 astekoa da (18
erditze anitzetan). Amak nahi
duen bezala bana ditzake,
gutxienez erditu ondoko 6
aste gordez.




Altak baimena izan dezake bi

kasutan: batetik, ama hiltzen
bada; bestetik, baimenaren
azken lau asteetan, beti ere
amaren osasuna arriskutan
ez badago.

Lizentzia hau irauten duen
bitartean, erregulazio-oina-
rriaren %100 kobratzen da,
aurreko bost urteetan gutxie-
nez kotizatutako 180 egun
behar izanik.

b) Adopzioa gertatzekotan,
aitak zein amak eska dezake
atseden-baimena, bi kasu
bereizita:

* Bederatzi hilabete baino
ume txikiagoa bada: 16 aste-
ko lizentzia.

e Bederatzi hilabete eta bost
urte bitarteko umea bada: 6
asteko lizentzia.

Adopzio kasuetan, erditze-
uneko erreferentzia legalak
gauzatzen dira adopzioa
ematen den administrazio
edo epailetza erabakiaren
egunean. Gainerantzean,
prestaziorako baldintzak eta
zenbatekoa amatasun biolo-
gikoaren kasuan azaldu diren
berak dira.

= Lan harremana.
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Edoskitzeko baimena

Enpresaren kargura ordain-
dutako baimena da, langileak
eskubidea izanik bederatzi
hilabete baino gutxiagoko
seme-alaba badu. Gainera,

aita-amak lan egiten badute,

aitak ere eska dezake.

Lanaldiaren barruan ordu
betez irteteko eskubidean
datza, ordu erdiko bi alditan
zafitu edo bestela laneguna-
ren hasieran edo amaieran

lanaldia ordu erdiz murrizte-

ko aukera dago.

Edoskitzeko baimena esku-
bide bat denez, langileak
erabakiko du noiz komeni
zaion hartzea.

La.n{zldiaren murrizketa
seme-alaba tdkiak zaintzeko

Zaintza legalagatik, 6 urte
baino gutxiagoko ume bat
bere ardurapean duenak,
edota ordaindutako jarduera-
rik burutzen ez duen 6 urte
baino gehiagoko minusbalia-
tu fisiko edo psikiko bat
zaintzen. duenak, lanaldia
heren batetik erdira gehie-
nez murritz dezake.

Lanaldiaren murrizketa
horrek alokairuaren murriz-
keta proportzionala dakar.

Cizon zein emakumezkoek
izan dezaketen eskubidea
da, eta beraiek hautatuko
dute erabiltzeko unerik ego-

. kiena. ‘




Jaioaurreko azterke-
ta medikoetara eta erdit-
zZzea prestatzeko teknikak
ikastera joan

Baimena emango zaie lanal-
diaren barruan burutu behar
badira eta bertan emandako
denbora ordainduko zaie.

Seme-alabak zaint-
zeko eszedentzia ;

Eszedentziak hiru urte iraun-
go du gehienez, jaiotze edo
adopzioa izan zenetik. Aita-
amak lan egiten badute, bie-
tatik batek baino ezin izango
du eskubidea gauzatu.

Eszedentzian emandako
denborak antzinatasunarako
kontatzen du, eta irauten
duen bitartean enpresak
antolatutako  prestakuntza
ikastaroak egiteko eskubidea
dago. L

Eszedentziaren lehenengo
urtean lanpostua gordeko da
eta, langabezirako izan ezik,
prestazio guztietarako koti-
¢ zatzen da.

Eszedentziaren bigarren eta
hirugarren urteetan, talde
profesional bereko edo kate-
goria baliokidea duen lan-
postua baino ez da gorde
behar.

Amatasunaren inguruko
eskubide guzti horiek, inda-
rrean dauden lanari buruzko

legeek xedaturiko gutxie-
nezkoak dira. Hitzarmen
Kolektiboek  hobekuntzak
ezar ditzakete edo legeak
aurreikusten ez dituen beste-
lako beharrizanetarako bai-

~ menak jaso daitezke.

Autonomia Erkidegoak
(Nafarroan ez baita ezer ere
ez onartu), 232/96
Dekretuan, enpresa eta langi-
leentzako diru-laguntzak
arautzen ditu, aipatu diren
lizentziak har daitezen erraz-
teko, baldin eta ezinbesteko
baldintza hau betetzen bada:
hutsik gelditzen den lanpos-
tua lanaldi berdineko beste
kontratazio batekin betetzea.
Barne hartzen diren neurrien
artean honako hauek ditugu:

¢ Seme-alabak zaintzeko
eszedentzia: enpresek
ordezkapen-kontratuko
Gizarte Segurantzaren kuo-
tetan hobariak izango dituzte
%100ean. Langileek, beren
aldetik, 1.000.000 pta. jasoko

- dute eszedentzia gehienezko

denboraz (3 urtez) hartzen
badute, edo bestela esze-
dentzia denborari dagokion
kopuru proportzionala.

o Zaintza legala: enpresari
ordezkapen-kontratuko
Gizarte Segurantzaren kuo-
tetan %50eko hobariak
emango zaizkie. Langileek,
bestalde, 7500.000 pta. jaso-
ko dute, gutxienez hiru urtez
lanaldia erdira murrizten

= Lan harremana,
Eslbide espezifikoak
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bada. Murrizketa lanaldiaren
herenekoa izanez gero,
kopurua 500.000 pta. baino
£% Clel 1Zeme0,

e Amatasuna edo adopzioa:
enpresari ordezkapen-kon-
tratuko Cizarte
Segurantzaren kuotetan
%100eko hobariak emango
zaizkie. -

Beste alde batetik, Gobernu
espainiarrak, irailaren 4ko
11/1998 Errege-Dekretu
Legean, enpresentzat xedat-
zen ditu %100eko hobariak
Cizarte Segurantzaren kuo-
tetan, amatasun, adopzio edo
babesagatik atsedenaldia
hartu duen pertsona ordez-
katzeko behin-behineko kon-
tratuetan.

e Sexu-jazarpena lanean

Sexu-jazarpena honela defi-
nitu ohi da: biktimak nahi ez
duen eta iraingarria den por-
taera sexuala, ahozkoa zein
fisikoa. Horrenbestez, defini-
Zio horren barruan sartuko
lirateke txantxa, aipamen edo
adierazpen zakarrak, kei-
nuak, limurkeriak, sexu-pro-
posamenak eta baita eraso
fisikoak ere (abusuak, bort-
xaketak...).

emakumeak

Cizarteak ahultzat dituen
emakumezkoek pairatu ohi
dute jazarpena: gazteak,
bananduak edo dibortzia-
tuak, edota familiako ardurak
dituzten alargunak.

Era berean, aipagarria da
lanean babesik gabe dauden
izaten direla
subjektu pasiboak, hau da,
kualifikazio profesional eska-
sa, alokairu baxuak eta aldi
baterako kontratu prekarioak
dituztenak.

Normalean jazarpena ger-
tatzen da lan kontratua egin
aurretik, aldi baterako kon-
tratuak luzatzean edo maila-
igoerak egiterakoan.
Ikuspuntu horretatik, laneko
sexu-jazarpenak  zerikusi
handia dauka aldi baterako
kontartazioak ugaltzearekin,
lan merkatuaren lehiakorta-
sun handiagoarekin, gizarte-
an nagusitzen den indibidua-
lismo izugarriarekin eta
enpresariek duten gero eta
ahalmen handiagoekin,
enpresa txikietan batez ere.
Ahalmen horiek sendotu eta
areagotu egin dira Lan
Erreformaren bidez, gai asko
ez baitira legeztatu, alder-
dien negoziazioaren menpe
utziz. Horrela, negoziatzeko
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indar handirik ez duten pro-
dukzio-sektoreak kanpo
uzten dira: enpresa txiki eta
ertainen langileak, aldi bate-
rako langileak...

Beraz, ohiko arazo Dbaten
aurrean gaude, hein desber-
dinetan produkzio eta zerbit-
zuen arlo guztietan - zein
Administrazioan ematen
dena, baina batez ere ostala-
ritzan, merkataritzan eta
enpresa txikietan, arlo hauen
ezaugarriak direla bide:
enpresariaren kontrol zuze-
na, enpleguaren prekarizazio
handiagoa, aldi baterako
kontratazio gehiago...

azarpenean agerian geldit-

zen dira gizartean eta lanto-

kian nagusitzen diren botere-
harremanak. Azken batean,
gizartean errotuta dagoen
kultura islatu baino ez da egi-
ten. Lantokiak ez daude mun-
dutik aparte, eta bertan kan-
poko gizartearen baloreak
errepikatzen dira.

Gehienbat emakumezkoak
laneko sexu-jazarpenaren
biktimak izateak argl uzten
du horrela ere oztopatzen
dela emakumegzkoak lan
merkatuan erabat eta askata-
sun 0soz sartzea.

= Lan harremana,
Eskubide espexfikodk.
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Laneko sexu-jazarpenak
bide juridiko desberdinak
jarrai ditzake alderdi penal,
zibil eta laboraletatik.

Lanari burugko legeriak ez
ditu argi azaltzen sexu-jazar-
penari aurre egiteko bideak,
baina badago defentsa
generikorik, Langileen
Estatutuko 4.2.e artikuluak

onartzen baitu “norberaren’

Intimitatea errespetatzeko eta
duintasunari behar bezalako
begirunea izateko eskubidea,
ahozko irain edo eraso fisiko
sexualen aurreko babesa
barne hartuta.' :

Beraz, sexu-jazarpena langi-
learen duintasun pertsonalari
erasotzat jotzen denez,
Langileen, Estatutuaren 50.
artikuluaren bidez (duintasun
pertsonala kaltetzeaz dihar-
duena), biktimak lan kontra-
tuaren amaiera eska dezake,
kalte-ordaina barne. Dena
dela, irtenbide horrek lana
galtzea dakar eta enpresa-
riak edo bere ordezkariak
jazarleak izan behar dira era-
gina izateko.




Sexu-jazarpena lankideek
burutu badute, enpresariaren
esku gelditzen da portaera
zigortzeko -aukera, iraizpen
disziplinarioaren bidez
(Langileen Estatutuko 5&4.
art.). Horrek dakarren arazoa
da patronalaren nagusikeria
sendotzen dela, lan munduko
pertsonen bizitza eta portae-
retan eragiteko. Errealitatean
zaila da enpresariak zigort-
zea edo lanetik botatzea,
azken batean bera ez baita
zuzenean kaltetua. Batzuetan
froga argirik ez dagoela
argudiatzen da, bestetan era-
sotzailea estaltzeko joera
dago, bereziki zuzendaritza-
taldekoa bada.

Horrez gain, Lan Prozedurari
buruzko Legearen 174. arti-
kuluan eta ondokoetan, testu
legal beraren 180. artikuluak
zuzenki igorrita, hirugarren
bide bat aipatzen da: askata-
sun sindikalaren babesa eta
beste oinarrizko eskubideak.

Sexu-proposamenak ez
onartzeagatik, iraizpena edo
beste edozein lan erabakirik
egotekotan, Langileen
Estatutuaren 17.1. artikuluan
aurreikusiriko zehapen juri-

dikoa ezarriko da, hau da,
enpresariaren edo bere
ordezkariaren erabakien
baliogabetasuna.

Egiaztatu ahal izan dugunez,
laneko sexu-jazarpenari
ematen zaion erantzun juridi-
koak babes esperzifikoa. eta
aurre egiteko bide egokiak
falta ditu. Gainera, bide penal
eta zibilen bidez erantzu-

~ kizuna eskatzea zaila izaten

da, eta askotan ezinezkoa ere
bai. ‘

Negoziazio kolektiboak
eginkizun garrantzitsua
dauka arlo honetan: laneko
sexu-jazarpenaren prebent-
zlo eta errepresioaren mngu-
ruko alderdi desberdinak
arautu.

Hitzarmen Kolektibo gehie-
nek ez dute inolaz ere aipat-
zen sexu-jazarpenaren gaia.
Hutsune horren zergatia
Hitzarmenek emakumezko-
en inguruko gaiak jasotzeko
erreparoan bilatu behar da,
eta batez ere, alderdi nego-
ziatzaileek jazarpenari ema-
ten dioten garrantzi eskase-
an, gizartean eta lanean duen
hedapen zabala izanik ere.

= Lan harremana.
Eskubide espezifikoalk.
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Lehenik, enpresek gaia
arautzea saihesten dute,
gehienetan beraiek baitira
jazarpenaren erantzuleak.
Bigarrenez, lankide eta sindi-
kalistek erreparo diote sala-
ketak enpresariak ahalmen
disziplinarioa gauzatzea ekar
dezakeelako. Hirugarrenez,
epalleek, lanekoak zein
penalekoak izan, askotan ez
dituzte sexu-jazarpenak ino-
laz ere ulertzen.

Europako Batasunak Laneko
Sexu Jazarpenaren kontrako
Jokabide Kodea onetsi du,
sindikatu, enpresari eta lan-
gileentzako aholku eta orien-
tabide praktikoak bilduz, lan-
tokian pertsonen duintasuna
bermatu eta sexu-jazarpena
ekiditeko asmotan. Jokabide
Kode hori ezarriko da, baldin
eta hitzarmenak egitean
negoziazio kolektiboetako
alderdiek onartzen badute.




Enpresak berak lan harrema-
naren amaiera edo iraizpena
erabaki dezake bi kausa
generikoetan oinarrituz:

e Kausa objektiboak: enpre~
saren egoera ekonomikoa,

arrazoi teknikoak, antolakunt-

za edo produkzioa bera.

e Kausa disziplinarioak: lan-
gileak kontratua ez betetzea-
gatik, egoera larriaren erru-
duna izanik.

Arestian aipaturiko kausek
ezkutatu ohi dituzte diskrimi-
naziozko kausak iraizteko
orduan. Esan nahi baita, dis-
kriminaziozko kausa ez dela
inoiz ere argudiatzen, eta
horrek suposatzen du iraiz-
penaren benetako kausa
argitu beharra, esan bezala
legezko kausak  argudiatuz
ezkutatzen dena. Enpresak
ez du sekulan iraizpen-gutu-

nean aitortuko formalki azal-
dutako kausa objektibo edo
disziplinaricen atzean, kri-
sialdi ekonomikoan emaku-
mezkoak alboratzeko intere-
sa ezkutatzen dela edo irait-
zitako langilearen haurdunal-
diaren berri izan duela.

Langileak legezko errekut-
soa ezar dezake, lraizpenari

aurka eginez Lan
Epaitegietan, jakinarazi eta
20 eguneko epean.

Epaiak aurkatutako iraizpena
erabaki eta horren arabera
izango da:

Bidezkoa: enpresari ematen
zalo arrazoia, iraizteko era-
bakia zuzenbidearen ara-
berakoa delakoan. Horren
arabera ez da inolako diskri-
minaziorik gertatu eta enpre-
sak erabakia justifikatzen
duten legezko kausak frogatu
ditu.

'........O....OQ.............O...Q...
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Beraz, enpresaren erabakia
baliozkotuta, iraizpena bete
egiten da.

Bidegabekoa: arrazoigabet-
zat jotzen denean. Horrek
esan nahi du enpresak ez
duela iraizteko bidezko kau-
sarik egiaztatu, baina diskri-
minaziozko eragingarririk
ere ez da irizten. Ondorioz,
enpresak aukera dauka irait-
zla berrartzeko edo kalte-
ordaina ordaintzeko: lan
egindako urte bakoitzeko
alokairuaren 45 egun, gehie-
nezko muga 42 hileko izanik,
eta prozesua bideratzen zen
bitartean irabazitako alokai-
ruak. Esan bezala, aukera
enpresaren esku dago, irait-
zla ordezkari sindikala izan
ezean, orduan langileak era-
bakiko lukeelako. Praktikak
erakusten digu enpresen
aukera kalteak ordaintzea
izaten dela, eta 0so gutxitan
berrartzen da lanpostuan.

Baliogabea: argudiatutako
kausa faltsuen atzean, sexu-
arrazoiengatik (beste diskri-
minaziozko kausen artean)
botatzeko erabakia ezkutaz-
ten dela frogatzen denean.
Baliogabetzeko erabakiak
langilea lanean berriro has-

tea dakar berarekin, hala
nola iraizpena gertatu zene-
tik berronartu arteko alokai-
ruak jasotzea.
Baliogabetzean ez dago kal-
teak ordaintzeko aukerarik,
enpresak langilea berronartu
behar du. Argl dago balioga-
betzat jotzeak babes eragin-
korragoa ematen duela dis-
kriminaziozko iraizpenaren
aurrean, baina egia da ere
1zapide judizialetan frogatze-
ko ~ zailena dela.
Horrenbestez, ez da ohikoa
lzaten Auzitegietan balioga-
betzat jotzea. Dena dela,
horren arrazoia ez da iraiz-
penetan diskriminaziorik ez
dela maiz ematen, formalki
kausa objektiboen atzean
ezkutatzen dela baizik.

Azaldutako guztia kontutan
1zanik, diskriminaziozko kau-
sak argitzeko froga nola anto-
latzen den ikusi behar da,
batez era jakinda legezko

kausen babespean ezkutat-

zen direla.

Europako Batasunaeko
Kontseiluak, zuzentarau
batez bidez, froga-beharra
enpresari dagokiola xedat-

-zen du, horrexek frogatu
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beharko baitu tratu-berdinta-
sunaren printzipioa ez dela
urratu.

Estatuko lanari Dburuzko
legeriari dagokionez, Lan
Prozesedurari buruzko
Legeak 96. artikuluan xedat-
zen du, langileak sexu-arra-
zolengatiko diskriminazio
“zantzuak’ egiaztatzekotan,
enpresak frogatu beharko
duela hartutako neurriak
egokiak izan direla, aurkez-
turiko frogak objektiboak,
arrazolzkoak eta behar beza-
la frogatuta izan beharko
direlarik. :

Beraz, langileak ez du frogatu
behar diskriminaziozko
kausa izan denik, baina,
froga-beharra enpresaren
gain egon dadin, alegatutako
diskriminazio  '‘zantzuak”
agerian jarri behar ditu.

Frogaren balorazioa epaike-
tan burutzea ahalmen judi-
zlala denez, argi dago lan
munduan emakumezkoek
duten arazo espezifikoen
aurrean aginte jundiziala
sentsibilizatzeak, langileak
enpresaren jokabide diskri-
minatzaileen aurrean babes-
tea ekarriko duela.

‘
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Negoziazio Kolektiboak
emakumezkoen egoera ezta-
baidatzeko eta proposame-
nak lantzeko esparrua izan
behar du, aldaketa juridiko
eta ekonomikoak ahalbi-
detzeko, eta baita hitzarmen
kolektiboetan eta gizarte
osoan gu guztion kontzient-
zlazioa lortzeko ere.

Lehenago azaldu dugunez,
berdintasunaren printzipioak
bi alderdi ditu: batetik, for-
mala, hots, legeetan jasotzen
dena (orokorrean denek
agertzen dituzte diskrimina-
zioaren kontrako - printzipio-
ak); bestetik, benetakoa: ber- -
dintasunaren printzipio
horren emaitza praktikoa.




13. Emakumea eta lan-zuzenbidea

Alderdi bi hauek Hitzarmen
Kolektiboetan ere islatzen
dira, lan harremanen, enpre-
sen eta langileen arteko hit-
zarmenaren bidez sortzen
dena. Hitzarmenak lan baldit-
zak arautzeko ahalmena
dauka: lanaldia, kategoriak,
alokairuak...

Hitzarmen Kolektiboak bere
jarduera arloko langile zein
enpresa guztientzat lotesleak
dira, eta horrenbestez, gaine-
rako lan arauetan bezalaxe,

nagusitu behar da ez-diskri-

minatzeko printzipioa.

Hiru egoera gerta daiteke:

e Hitzarmen Kolektiboa dis-
kriminazioen errepikatzailea:
Hitzarmenetan dauden dis-
kriminazioak berriz ageri ohi
dira, esaterako, kategoriak
izendatu burutzen dituztenen
sexua adieraziz: ‘‘emakume
garbitzailea”, ‘“peola den
gizon bat"”...

e Hitzarmenak diskriminazio
sortzailea: Zenbait
Hitzarmenetan diskriminazio
era berriak agertzen dira,
adibidez, aldi baterako langi-
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leentzat ordaintzeko baldint-
za desberdinak ezartzea,
emakumezkoentzat bereziki
kaltegaria dena, horiexek
baitira kontratu mota horren
hartzaile nagusiak. Beste adi-
bide bat da gehienbat ema-
kumezkoez osatutako kate-
gorla profesionalei alokairu
baxuagoak ordaintzea.

» Hitzarmen Kolektiboa dis-
kriminazioaren zuzentzailea:
hauxe da Hitzarmenek bete
beharko luketen eginkizun
nagusia, hots, araudi oroko-
rraren hutsuneak zuzendu
eta zuzeneko zein zeharkako
diskriminazioak gainditzeko
neurriak azaltzea.

Negoziazio kolektiboak
lanorduen murrizketa eta
aparteko orduen desagerpe-
na azpimarratu behar du, era
horretako neurriek enplegua
sortu, bizi-kalitatea hobetu
eta etxeko lanen eta familiako

arduren balio eta gizarte-
behar handia onartarazten
baitute. Emakumezkoek pai-
ratzen duten lanaldi bikoitza
gainditzeko neurriak zehaztu
eta bidetatu behar ditu, ezin-
bestekoa izanik lan mundua-
ren egitura aldatzea eta sexu
biek elkartasunez erantzun-
kizuna hartzea.

Lan munduan emakumezko-
ak diskriminatuta izan ez dai-
tezen, gizartearen solaskide-
en tresnetariko bat jarduera
zuzentzaile = espezifikoak
(aldekoak edo baiezkoak
izan daitezkeenak) erabiltzea
da, emakumezkoen desber-
dintasun egoera orekatzeko
asmoz.

Aldeko jarduera diskrimina-

zioaren kontrako borrokaren
tresna eraginkorretako bat

-da; izan ere, Europako

Batasunaren 84/635
Gomendioan aipatzen da
“tratu-berdintasunari buruz

= Negoziazio

o Hilgg




13. Emakumea eta lan-zuzenbidea :

dauden arau juridikoak ez
dira aski izatezko desber-
dinatsunarekin amaitzeko,
aldi berean Gobernuek,
gizartearen solaskideek eta
beste erakunde eskudunek
ez badituzte ondorio kaltega-
rriak orekatzeko jarduerak
burutzen, jarrera, jokabide
eta glzartearen egiturak sor-
tutako ondorioak, hain zuzen
ere.

LAB Emakumeak-ek argitara-
turiko  SEXU-DISKRIMINA-
ZIOAREN AURKAKO GIDAn
zehazten dira Hitzarmen
Kolektiboetan barne hartu
behar diren jarraibideak edo
neurriak, desberdintasuna-
ren kausa eragileak desager-
tarazteko helburuaz.
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Etxe-langileen lan baldintzak
arautzen dira 1424/85 Errege
Dekretuan, batez ere. Bertan,
lan harreman berezitzat jot-
zen da familiaren etxean zer-
bitzatzeko helburuaz, etxea-
ren jabeak berak —enplegu
emaile moduan— eta familia-
ren etxean —agindupean eta
jabearen. kontura— ordain-
dutako lana burutzen duenak
hitzarturik. Lan harreman
berezi horren helburua etxe-
an bertan lan egitea da: etxe-
lanaren modalitate desberdi-
nak, etxea zuzendu edo

. zaintzea, familiakoak edota
bertan bizi direnak zaintzea,
ea.

Lan harreman horrek, , kon-
trakoa hitzartu ezean, urte
beteko iraupena izaten du.
Beraz, uste orokorra hausten

. da: ez dira kontratu mugaga-
beak.

- 4 3




13. Emaﬂmm eta lan-zuzenbidea

Etxe-lanerako kontratua hit-
zezkoa izan daiteke Errege
Dekretuaren 4.1. artikuluaren
arabera. Gainera, 11. artiku-
luan aipatzen da Lan
Ikuskaritzak urrapenak
egiaztatzekotan, bizilekuaren
bortxaezintasuna eta familia-
ren intimitatea zaindu behar
dituela. Ondorioz, hitzartuta-
ko baldintzak zein izan ziren
eta enpresariaren ez betet-
zea frogatzeko orduan, langi-
lea babesik gabe aurkitzen
da erabat.

Legeak xedatu beharko luke
etxe-lanerako kontratuak
idatziz egin daitezen, alderdi
bakoitzaren betebeharrak
zehatz-mehatz  zehaztuta.
Horrek ez lituzke gehiegike-
riak ekidingo, baina behint-
zat langileak ezagutuko lituz-
ke enplegu emaileak onartu-
tako lan harremanaren bal-
dintzak.

Errege Dekretuaren 6. artiku-
luaren arabera, sektore hone-
tan ezarri beharreko alokai-
rua Profesioarteko
Gutxienezko Alokairua izan-
go da, mantenuagatik
%45eko deskontuak izan dit-
zakeena.

Arauak ez duenez zehazten
zein portzentaje deskontatu
behar den gauzatan eman-
dako prestazio bakoitzaren-
gatik (gosaria, bazkaria, afa-
ria, etxean lo egitea), erreali-
tatean alderdi enplegu emai-
leak gehiegizko deskontuak
ezarri ohi ditu. [zan ere, %45
arte deskontatzeko aukerak
alokairu-desberdintasunaga-
tiko erreklamazioen kontrako
babes legala ematen die.
Erreklamazio judizialen
kasuetan, enplegu emaileak
Errege Dekretuaren 6.2. arti-
kuluan xedatutakoa alegat-
zen du eta ez du eglaztatu
behar eskudirutan egindako
deskontua gauzatan eman-
dako oradinaren neurrikoa
izan denik.

Gauzatan emandako alokai-
ruari buruzko arautze berezi
hori kaltegarria da Langileen
Estatutuan araututakoarekin
erkatuz gero. Horren arabe-
ra, gauzatan ordain daiteke
alokairu-ordainsariaren %30
gehienez.

Gehienezko lanaldia astean
40 ordu dira, gainerako lan
arloetarako ezarritako legez-
ko gehienezkoarekin Dbat




datorrena. Adierazpen hori
formulismo hutsa da, ondo-
ren xedatzen baita alderdiek
itun dezaketela ‘“bertan
emandako denbora enplegu
emailearen esanetara’. Honi
gehitu behar zaio lanegunen
arteko derrigorrezko astial-
dia 10 ordu dela kanpo-langi-
leentzat eta 8 ordu barneko-
entzat, hau da, beste arloeta-
ko langileen baldintzak baino
askoz kaskarragoak.

Cainerako lanetan ‘“‘emanda-
ko denbora” hori ordaintzen
da, etxe-langileen kasuan
izan ezik. Aipaturiko araua-
ren 9.3. artikuluak hitzez hitz
dio ‘“bertan emandako
orduak ez dira benetako

lanaldiaren barruan sartzen
eta ez dira kontutan hartuko
aparteko orduen muga ezart-
zean.!” Etxe-langileen iraizpe-
na nahlerara egin daiteke
(Errege Dekretuaren 9.11.
art.): alderdi enplegu emaile-
ak lan kontratua amaitutzat jo
dezake adostutakoa baino
lehenago, uko eginez.
Horrelakoetan, langileari lan
egindako urte bakoitzeko
zazpi egunetako kalte-ordai-
na eman behar dio, gehie-
nezko.muga sei hileko izanik.,

Jarduera arautzen duen
Cizarte Segurantzaren erre-
gimena ere berezia da, arlo

gehienekin erkatuz gero.

Mirabetzari dagokion

= Etxe-langileak.
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éa eta lan-zuzenbidea

Gizarte Segurantzaren
Erregimen Bereziko
23416/ 91619 Dekretuak
indarrean jarraitzen du,
Erregimen Orpkorreko eta
Erregiemen Bereziko langi-
leen arteko tratu-desberdin-
tasun ez-justifikatuari eutsiz.
Horrez gain, Erregimen
Bereziko langileen artean ere
desberdintasunak ezartzen
ditu, denbora osoz eta den-
bora-zatiz aritzen direnen
artean, hain zuzen ere.

Cizarte Segurantzaren
Erregimen Berezian, astean

20 ordu baino lanaldi luzea-

goa duten etxe-langileek ez
dute kuota ordaintzen kobra-
tutako alokairuaren arabera,

kuota bakarra ezarri bait-.

zaie, 1. Taldeko gutxienezko
kotizazio-oinarriaren %?22an
finkatuta. Kuota horretatik
enplegu emaileak %18,3
ordaintzen du eta langileak
%3,7. Dena den, astean 20
ordu baino gutxiago egiten
badu, Cizarte Segurantzaren
kuota osoa langileak berak
ordaindu behar du, eta alder-
di enplegu emaileak ez du
ezer ordainduko.

Cizarte Segurantzaren kuo-
tak ordaintzeko betebeharre-
an desberdintasunak araut-

zen dira lanaldian omarrituz,
arrazoirik gabekoa eta dis-
kriminatzailea dena. Kasu
bietan menpekotasunezko
erregimenean eta beste ino-
ren kontura ematen dira zer-
bitzuak, 1424/85 Errege
Dekretuak arautzen dena:
familiaren etxean burututako
lan harreman berezia.

Azkenik aipatu, etxe-langile-
ek ez dutela Aldi Baterako
Lan Ezintasuneko laguntzarik
kobratzen bajan 30 egun
eman arte, eta bitarte horre-
tan beraiek ordaindu behar
dituztela Cizarte
Segurantzaren kuota guztiak.
Ez dute lan istripuengatiko
kontingentziarik, hau da, lan
istripua ohiko gaixotasuna
bailitzan hartzen da: arestian
aipatu den moduan. Horrez
gain, ez dute langabeziagati-
ko prestaziorik jasotzen.

Egoera hau zuzentzeko lege-
ak aldatu behar dira, enplegu
emaileak behartuz Gizarte
Segurantzan alta egitera
(astean 20 ordu baino gutxia-
go lan eginda ere), gaixota-
sun-baja hasieratik ordaint-
zera, lan istripua onartzera,
lan osasuneko Dbaldintzak
erregulatzera eta langabe-
Ziagatiko prestazioak
ordaintzera.
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