


1

La mujerenel
derecho al trabajo.




13. La mujer en el derecho al trabajo.

Redactoras: M® Paz Garcia eta Nerea Lekue (Abokatuak).

Edita: Ipar Hegoa Fundazioak

F

EUSKO JAURLARITZA iih"»'g,{, GOBIERNO VASCO

TR
JUSBTIZL EXONOML LAK e
ATA OZARTY

DEPARTAMENTO DE JUSTICIA
SEGURANTZA LNLA [ECOROMA TRABAIO ¥

BEQURDAD BOTIAL

ENERD de 1993




La mujer en el
derecho al trabajo.

INTRODUCCION

ACCESO AL MERCADO LABORAL
Ofertas de empleo
Procesos de seleccion

CONTRATACION

RELACION LABORAL. DERECHOS ESPECIFICOS
Categorias profesionales. Promocién y ascensos
Salario
Salud laboral
Maternidad
Acoso sexual

EXTINCION DE LA RELACION LABORAL:
PROTECCION ANTE EL DESPIDO

NEGOCIACION COLECTIVA

TRABAJADORAS DE HOGAR




13. La mujer en el derecho al trahajo

R pesar de la creciente integracion de la mujer en el mundo del
trabajo asalariado se mantienen formas de discriminacién en los
diferentes aspectos del orden social: en el propio acceso al empleo y
en las condiciones del empleo: promocion, ascensos, retribucion,
calificacion profesional,... :

La primera definicién de la discriminacién en un acuerdo interna-
cional de ambito universal es la que aparece en el articulo 1.1 del
Convenio 111 de la OIT, en el que se define el termino como cual-
quier distincién, exclusion o preferencia basada en motivos de raza,
color, sexo, religion, opinion politica, ascendencia nacional u origen
social que tenga por efecto anular la igualdad de oportunidades o
de trato en el empleo y ocupacion.

La complejidad de la discriminacion se manifiesta tanto en la iden-
tificacion de sus causas como en sus efectos y, por supuesto, en la
dificultad de instrumentar una eficaz tutela antidiscriminatoria.
Dicha complejidad se pone de manifiesto al ohservar que la discri-
minacién se produce también a través de tratamientos formalmente
igualitarios que, sin embargo, acaban por producir resultados nega-
tivos para determinados colectivos.

El objetivo de este trabajo es identificar las situaciones discrimina-
torias mas comunes en el mundo lahoral y ofrecer la informacién
adecuada para la reivindicacién y defensa de los derechos. :




Acceso al| f
‘mercado laboral.

La Constitucién espafiola en
su articulo 14 establece el
principio de igualdad para
todos los: ciudadanos y ciu-
.dadanas e impone a los
poderes publicos las obliga-
ciones de facilitar y promo-
ver las condiciones adecua-
das para facilitar la partici-
pacién real de todos y todas,
asi como evitar la discrimi-

~ nacién por cualquier motivo,
haciendo mencion a la dis-
criminacién por razén de
SEXO0.

La prohibicién de discrimi-
nacién no se refiere solo ala
discriminacién directa o tra-
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tamiento diferenciado perju-
dicial en razoén del sexo, sino
también a otras situaciones
que indirectamente pProvo-
can el mismo efecto. En este
sentido, se considero incons-
titucional la norma que reco-
nocia el derecho de la mujer
trabajadora a percibir una
determinada cantidad de
dinero como contrapresta-
cién al abandono de su
puesto de trabajo al contraer
matrimonio (TC 28-11-84).
Esta norma bajo una apa-
riencia protectora de la
mujer conducia a perpetuar
el alejamiento de las trabaja-
doras del mercado laboral.

La obligacién de igualdad de
trato_entre hombres v muje-

res abarca tanto el acceso al

empleo, como las condicio-

nes de trabajo una vez con-
tratadas.

o Ofertas de empleo

En la politica de colocacion
se considera principio basi-
co la igualdad de oportuni-
dades y de trato en el acceso
al empleo.

La empresa puede difundir
libremente sus ofertas de
empleo, anunciando por

cualquier medio las posibles
contrataciones laborales
dirigidas al publico.

El articulo 28.2 de la Ley
sobre infracciones y sancio-
nes del orden social, califica
como infraccion administrati-
va muy grave la difusién o
publicidad de ofertas de
empleo que contengan con-
diciones discriminatorias o
adversas por razén del sexo.
At asi, todavia sigue siendo
habitual encontrar en la
prensa anuncios en los que
entre las condiciones para el
empleo ofertado se exige
“ser varén”, ‘tener el servi-
cio militar cumplido”, ade-
méas de utilizar un lenguaje
en términos masculines.

También en los anuncios se
observa la segregacion pro-
fesional o division de roles
entre hombres y mujeres en
el ambito profesional.

Los puestos de trabajo asig-
nados tradicionalmente a las
mujeres aparecen en feme-
nino: “se necesita limpiado-
ra’’, “empleada de hogar”,
“secretaria”,... Por contra, los
empleos desempefiados tra-
dicionalmente por hombres,
normalmente de mayor con-
sideracién social y salarios




= Acceso al
mercado laboral,

mayores siguen siendo for-
mulados en masculino: “se
necesita jefe de seccion”,

(R

“mecéanico”’, ‘ingeniero”, ...

Esta préactica supone excluir
de la posibilidad de conse-
guir un empleo a mas de la
mitad de la poblacién al que-
dar reducidas las ofertas a
trabajadores de sexo mascu-
lino o, en caso de las ofertas
destinadas a las mujeres,
tender a perpetuar patrones
o estereotipos culturales que

consolidan la situacion dis-
criminatoria de la mujer en
el mundo laboral.

A la luz de la actual normati-
va laboral, estos anuncios
son ilicitos por discrimina-
torios y susceptibles de ser
sancionados con multa, asi
como a la pérdida por parte
de la empresa sancionada
de ayudas, bonificaciones y
beneficios derivados de la
aplicacion de programas de
empleo.
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o Procesos de seleccion

Las empresas privadas o
publicas, suelen seleccionar
a las personas demandantes
de empleo antes de proce-
der a la contratacion. Las téc-
nicas de seleccion son muy
variadas, desde la entrevista
personal hasta la realizacion
de examenes o pruebas.
Cuando la seleccion se basa
en la entrevista personal con
la persona candidata, el prin-
cipio de igualdad de trato se
hace dificilmente comproba-
ble.

Las pruebas selectivas
deben de sujetarse al princi-
pio de iqualdad de trato vy no
deben contener factores que
puedan calificarse como dis-
criminatorios.

En el ambito de los procesos

de seleccion pueden darse
actuaciones discriminatorias
directas o indirectas. La dis-
criminacioén directa es la que
tiene origen en el hecho de
ser mujer, por ejemplo, deci-
sién empresarial de no con-

tratar mujeres para un deter-
minado puesto de trabajo. La
discriminacion indirecta es la
exigencia de requisitos apa-
rentemente neutros pero que
en la practica generan mas
obstaculos para las mujeres
que para los hombres, por
ejemplo, exigir una altura -
superior a 1,80 cuando el
puesto de trabajo en cuestion
no lo requiere.

El articulo 4.2.c) del Estatuto
de los Trabajadores declara
que todas las personas tie-
nen derecho “a no ser discri-
minadas para el empleo o una
vez empleados, por razon de
sexo, (.....)" La inclusién de la
expresion “para el empleo”
indica y asi lo interpreté
alguna sentencia del Tribunal
Central de Trabajo, que esta
clausula general antidiscri-
minatoria es aplicable en los
procesos previos a la contra-
tacion.

La existencia de factores dis-
criminatorios en uma prueba
selectiva debe determinar su
anulacion.

\
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El factor mas relevante en la
exclusion de la contratacién
laboral y el mas analizado
por los Tribunales ha sido el
sexo. Todo ello por la practi-
ca generalizada, no solo de
excluir, sino de contratar en
condiciones de inferioridad
a las mujeres respecto de los
hombres para un mismo
puesto de trabajo.

Como criterio general y
desde un punto de vista
legal, podemos decir que no
hay trabajos reservados a los
hombres, con la tnica excep-
cion de que €l puesto de tra-
bajo’ en cuestion ponga en
razonable peligro la salud de
la mujer embarazada. No es
obstaculo la carga fisica o la
dureza que comporte el
puesto porque la: capacidad
para el mismo ha de compro-
barse indistintamente en
hombres y mujeres.

El ingreso en la empresa
se efectlla normalmente
mediante la firma de un
contrato de trabajo.
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El contrato de trabajo puede
incluir lo que se denomina
periodo de prueba. El perio-
do de prueba, cuya duracién
depende de la categoria pro-
fesional para la que se con-
trata, es el periodo de tiempo
durante el cual la empresa
puede decidir libremente el
cese sin necesidad de alegar
causay pagar lndemnizacién
alguna.

El periodo de prueba tiene o
debe de tener como finali-
dad la apreciacion objetiva
de la capacidad de la perso-
na para el trabajo para el cual
ha sido contratada. Esta
facultad empresarial tan
- absoluta esta limitada por el
respeto debido a los dere-
chos fundamentales, entre
ellos, el principio de no dis-
criminacion.

La dificultad se plantea por-
que habremos de probar
que tras la apariencia formal
de que el despido se produ-
ce por ‘no superar el perio-
do de prueba” se esconde,
por ejemplo, el hecho de que
la empresa ha tenido conoci-
miento de que se esta emba-
razada.

Cuando con todas las dificul-
tades que se dan, se ha con-
seguido poner de manifiesto
la causa discriminatoria ocul-
ta, el despido es declarado
nulo con la obligacién mme-
diata de readmitir a la traba-
jadora discriminada.




El contrato de trabajo por su
duracién puede ser temporal
0 por tiempo indefinido.

El contrato de trabajo tem-
poral es el que se celebra
para la realizacién de tareas
no permanentes o variables
de la empresa. En el contrato
debe de aparecer claramente
especificado la causa que jus-
tifica la temporalidad.

EIl contrato de trabajo inde-
finido es el que se concierta
sin limite de tiempo. La Ley
64/1997 establece una bonifi-
cacion durante los dos prime-
ros afos del 60% de las cuotas
que tiene que pagar la empre-
sa a la Seguridad Social por
contingencias comunes, cuan-
do contrata con caracter inde-
finido a mujeres, inscritas
como desempleadas al menos
un ano, en aquellas profesio-
nes u oficios en las que se
encuentren subrepresentadas.
La empresa que pretenda con-
tratar con estas bonificaciones
debe estar al corriente en el
pago de las obligaciones fis-
cales y de Seguridad Social y
no haber sido excluida de la
aplicacion de programas de
acceso al empleo por haber
incurrido en infraccién grave o
muy grave.

En atencién a la jornada de
trabajo el contrato puede ser a
tiempo completo o a tiempo
parcial.

El contrato a tiempo com-
Pleto es aquel que tiene como
jornada la fijada en el
Convenio Colectivo.

El contrato a tiempo parcial
es aquel que tiene como jor-
nada un numero de horas al
dia, a la semana, al mes o al
afo, inferior al considerado
habitual en la actividad de que
se trate o al convenio colecti-
vo. Este contrato se ha definido
legalmente como el instru-
mento idéneo para “‘adaptar
los sistemas de organizacion de
trabajo a las necesidades pro-
ductivas, asi como a las circuns-
tancias personales o familiares
del trabajador, valorando aque-
llas actividades que por su
escasa duracion deben consi-
derarse marginales y no consti-
tutivas de medio fundamental
de vida”.

No es de extrafiar que con
esta definicién las mujeres
hayamos sido las principales
destinatarias de este contrato:
Estas significativas expresio-
nes de actividades “margina-
les y no constitutivas de medio
fundamental de vida" revelan
la infravaloracion de la labor
productiva de las mujeres, se
fundamenta en la mentalidad
que relega a las mujeres a las
tareas domésticas y como
consecuencia institucionaliza
la doble jornada (dentro y
fuera de casa). Las mujeres de
esta manera formamos parte
sélo “a medias” del mercado
laboral y concebido como
“complemento” de la econo-
mia familiar.

= Contratacion,

La Reforma laboral del afio 94
suprimi6 ademds importantes
prestaciones de Seguridad
Social a los contratos a tiempo
parcial cuya jornada era infe-
rior a 12 horas a la semana o
48 horas al mes. En estos con-
tratos las cotizaciones solo
inclufan las contingencias de
accidente de trabajo, enferme-
dad profesional, asistencia
sanitaria y Fondo de Garantia
Salarial. Quedaban, por lo
tanto, excluidas prestaciones
tan basicas como desempleo,
maternidad, baja por contin-
gencias comunes asi como
jubilacién e incapacidad per-
manente.

A partir del 1 de Mayo de
1.998 estos contratos a tiempo
parcial de jornada inferior a 12
horas semanales o 48 horas
mensuales, han recuperado la
cotizacion y el derecho a todas
las prestaciones.

Ahora bien, para la totalidad
de los contratos a tiempo par-
cial se ha roto el principio
general de que un dia trabaja-
do equivale a un dia cotizado.
De esta manera, los dias de
cotizacion estan en funcién de
las horas efectivamente traba-
jadas. Por lo tanto, si el contra-
to a tiempo parcial es por el
50% de la jornada habitual,
para generar un dia de cotiza-
cién se exigen 2 dias trabaja-
dos. En conclusion, se exigen
mas dias de trabajo para tener
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derecho a una prestacion. Si
para la jubilacion se exige
como minimo 15 afios, a quien
tenga un contrato a tiempo
parcial por el 50% de la jorna-
da se le exigiran 30 afios.

Cont  feecha " lde 288 de
Noviembre de 1.998 se ha
publicado en el B.OE. la nueva

regulaciéon del contrato a tiem-
po parcial. :

Las novedades mas relevan-
tes son las siguientes:

e Jornada: A partir de ahora se
considera contrato a tiempo
parcial el que se concierta
para realizar una jornada infe-
rior al 77% de la jornada a
tiempo completo prevista en
el convenio colectivo o, en su
defecto, de la jornada maxima
legal. Este limite implica que
no se considere contrato a
tiempo parcial aquél contrato
que aun por pocas horas de
diferencia no llega a la jornada
completa, pero supera el 77%
indicado.

El vacio legal se plantea por
no existir un tope minimo de
jornada para evitar contratos
“marginales” con escasas
horas y retribucion.

e Horas complementarias:
Ademas de la jornada fija pac-
tada en el contrato, se podran
pactar horas adicionales de
trabajo. En realidad éstas
horas en la regulacion anterior
eran horas extraordinarias,
ahora pasan a denominarse

complementarias y se paga-
ran como horas normales.
Estas horas podran. ser en
cuantia del 15% de la jornada
pactada en el contrato, amplia-
ble hasta el 30% por convenio
colectivo.

Entre la jornada ordinaria y la
complementaria no se puede
sobrepasar el 77% de la jorna-
da méaxima legal.

Las horas complementarias
actuaran como una ‘bolsa de
horas’ a realizar en atencion a

las necesidades de la empre--

sa, flexibilizando asi la jornada
laboral. El trabajador y la tra-
bajadora deberan conocer el
dia y hora de realizacién de
las horas complementarias
con un preaviso de 7 dias, a
Nno ser que por convenio
colectivo se fije otro diferente.
La distribucién de estas horas
seréa por trimestres. E1 30% de
las horas que no se consumarn
en un trimestre se pueden
transferir al trimestre siguiente.
Se regula un sistema de con-
solidacion del tiempo comple-
mentario. El 30% de la media
anual de horas complementa-
rias realizadas durante dos
afios, y el 80% de las realiza-
das durante los dos anos
siguientes, podran incorporar-
se a la jornada ordinaria del
contrato. ;

El establecimiento de horas
complementarias tiene carac-
ter voluntario para la persona
contratada y, soélo se pueden
establecer cuando €l contrato

a tiempo parcial tenga carac-
ter indefinido.

¢ Proteccion social. En esta
materia se producen ciertas
mejoras respecto de la situa-
cién actual. ,

Se establece un coeficiente
corrector del 1,5 pata el com-
puto de cotizaciones para la
incapacidad permanente y
para la jubilacion. Aun asi no
se recupera el principio de dia
trabajo igual a dia cotizado.
Con la aplicacion de este coe-
ficiente corrector, la exigencia
de 15 afios de cotizacion para
tener derecho a la pension de
jubilacion, sera de 20 afics en
un contrato a tiempo parcial del
50% de la jormada ordinaria.

Hay que advertir que esta
mejora no es aplicable a las
contingencias de Incapacidad
temporal, maternidad vy
desempleo.

Por ultimo sefialar que, asi
como la regulacion de este
contrato esta en vigor desde el
dia siguiente a su publicacion
en el BOE., esto es, desde el
29-11-98, lo dispuesto en
materia de proteccion social
no ha entrado todavia en vigor
manteniéndose la situacion
actual (sin coeficiente correc-
tor). La vigencia de las citadas
medidas queda postergada a
que se dicten las correspon-
dientes disposiciones regla-
mentarias que segun la nor-
mativa deberan dictarse en un
plazo maximo de 3 meses.




° Categonas profesionales.
Promocién y ascensos

Los sistemas de clasificacién
profesional pueden estructu-
rarse por medio de grupos
profesionales, y dentro de
éstos, por categorias o espe-
cialidades profesionales. Se
consideran ascensos aquellos
cambios de categoria profe-
sional o especialidad superior
dentro del mismo grupo pro-
fesional, o los cambios a un
grupo profesional superior.

elalon laboral.
]erec: oS especnflcos

La discriminacién de las traba-
Jadoras empieza por la segre-
gacion que se da en la propia
estructuraciéon del mundo
laboral. El trabajo, las profesio-
nes, los puestos y las catego-
rias se caracterizan, se cubren
y se valoran en funcién del
sexo, siendo normalmente, las
que se asignan a las mujeres
las mas desvalorizadas. Las
mujeres suelen ocupar las
categorias inferiores, o al
menos las valoradas social v
econdmicamente como infe-
riores, y los hombres en las
superiores.
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El ordenamiento juridico atri-
buye a la empresa una amplia
discrecionalidad en la movili-
dad funcional. La falta de con-
crecion en la legislacion y en
los convenios colectivos de los
requisitos para promocionar
dificulta el control de cue el
principio de igualdad de trato

sea respetado.

Uno de los limites mas consis-
tentes en la movilidad funcio-
nal es la discriminacion que
puede sufrir la trabajadora:
habra discriminacion cuando
una trabajadora no logre pro-
mocionar en la empresa por
razon de sexo.

Estas discriminaciones pue-
den producirse de dos formas:
directa o indirectamente. El
modo directo consiste en la
negativa al ascenso, sin mas. El
modo indirecto consiste en
negar a la trabajadora el acce-
so a los medios para que
pueda producirse su promo-
cién: cursos de formacion,
participacién en practicas en
las que puedan conseguirse
meritos para el ascenso,... La
discriminacion solo podra
probarse si, en igualdad de
condiciones, uno o varios tra-
bajadores promocionan y la
discriminada, no. '

Las clasificaciones profesiona-
les no son neutras o de carac-
ter técnico exclusivamente, se
constituyen en funcién muchas
veces de valores dominantes
en la sociedad y en la empre-
sa. En la configuracién de las
categorias profesionales se
suele valorar la persona que
ocupa el puesto de trabajo y
no el puesto de trabajo en si, lo
que  produce, sin lugar a
dudas, discriminacion.

La valoracion de puestos de
trabajos responde al prototipo
tradicional de trabajador mas-
culino centrado en la organiza-
cién del trabajo productivo en
fabrica, sin tener en cuenta
nuevas situaciones como la
incorporaciéon ‘laboral de la
mujer y el crecimiento de
otros sectores productivos.

o Salario

La discriminacién salarial en

el ambito laboral puede ser
directa, por ejemplo, mediante
tablas salariales diferente para
hombres y mujeres; o indirec-
ta, por ejemplo, por medio de
una clasificaciéon profesional
que, pese aparecer como neu-
tra, “casualmente” las catego-
rfas de menor salario estan
exclusiva o mayoritariamente
ocupadas por mujeres.




= Relacion laboral,
Derechos especificos.

Antes del afio 1994 el articulo
28 del Estatuto de los
Trabajadores expresaba el
principio de igualdad salarial
por razén de sexo declaran-
clomeues aliiClal S irdloale)

igual salario”.

La realidad del mercado labo-
ral demostré que dicha férmu-
la solo servia para combatir
las discriminaciones salariales
directas, esto es, cuando hom-
bres y mujeres realizan idénti-
co trabajo, v la retribucion es
diferente.

Esta formulacién legal dejaba
sin  protecciéon  aquellos
supuestos mas habituales, en
los que la discriminaciéon sala-
rial viene camuflada por el
desempefio por parte de las
mujeres de tareas similares
pero no iguales respecto de
los hombres. A modo de ejem-
plo: trabajos realizados en una
determinada seccion de la
empresa integrado mayorita-
riamente por mujeres que se
retribuye con un salario infe-
rior respecto de los hombres
que mayoritariamente traba-
jan en otro departamento en el
que, si bien los trabajos no son
iguales, son de igual valor.
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‘

En 1991 se dicta el primer
pronunciamiento del Tribunal
Constitucional donde plantea
dos conceptos innovadores
hasta el momento: igual retri-
bucion por trabajo de igual
valor junto al concepto de dis-
criminacion indirecta. En esta
Sentencia se denuncia que la
categoria de limpiadoras, ocu-
pada mayoritariamente por
mujeres, percibe menor sala-
rio base que la categoria de
peones, puesto igualmente no
cualificado y ocupado exclusi-
vamente por hombres. Se
aprecia que la justificacion de
la diferencia salarial es la
mayor penosidad y fuerza que
implica €l trabajo de peoén.

Al respector el Tribunal
Constitucional declara:

« El punto de partida es que
corresponde igual retribucion
por trabajo de igual valor.

* El trabajo de limpiadora y de
pedn son trabajos de igual
valor.

o Hipervalorar un trabajo que
requiere condiciones -que
recaen mayormente en el
colectivo. masculino (por
ejemplo, la fuerza fisica) impli-
can una discriminacién ndi-
recta.

e Estas condiciones que con-
curren mayormente en el
colectivo masculino deben
valorarse de igual manera
que otras condiciones neu-
tras (pbr ejemplo, pacien-
cia, destreza, ...)




En resumen: en este supuesto
Se reconoce que se habia pro-
ducido una hipervaloracién de
condiciones tipicamente mas-
culinas, constitutivas de discri-
minacién indirecta por razén
de sexo.

A partir del afio 1994 con la
reforma del Estatuto de los
Trabajadores, el articulo 28
expresa ya el principio de no
discriminacién salarial al
declarar que ‘el empresario
esta obligado a pagar por la
prestacion de un_trabajo de
Igual valor el mismo salario,
tanto por salario base como
por los complementos salaria-
les, sin discriminacién alguna
por razon de sexo.”

En aplicacion de este princi-
pio las valoraciones de pues-
tos de trabajo deben gatranti-
zar que los criterios de eva-
luaciébn no sean discrimina-
torios.

La negociacion colectiva esta
llamada a jugar un papel
importante en la eliminacién
de las discriminaciones sala-
riales.

o Salud laboral

Es diversa la normativa
aplicable en -materia de la
salud laboral de la mujer
trabajadora:

o Lel ey S8, e 8 e
Noviembre, de Prevencién de
Riesgos Laborales (LPRL), que
cn-sustarnculoss 2828w 26
desarrolla el contenido espe-
cifico de los riesgos laborales
en mujeres embarazadas.

¢ La Directiva 92/85/CEE del
Consejo, relativa a la aplica-
cién de medidas para promo-
ver la mejora de la seguridad
y de la salud en el trabajo de la
trabajadora embarazada, que
haya dado a luz o en periodo
de lactancia.

e La negociacién colectiva,
que en todo caso lo que
puede hacer es superar las
condiciones que establece la
Ley, ya que los contenidos de
ésta son obligatorios.

Dentro del articulo 25 LPRL,
que regula la proteccion de las
personas especialmente sen-
sibles a determinados riesgos,
existe una proteccion generi-
ca frente a los riesgos que
puedan influir en la funcién de
procreacion de los trabajado-
res y trabajadoras tanto en los
aspectos de fertilidad como
del desarrollo de la descen-
dencia. La empresa debe
tener en cuenta en las eva-
luaciones estos factores de

riesgo.

= Relacion laboral,
Derechos especificos
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lla proicccionisclexiicnde
tanto al embarazo como al
periodo de lactancia, si las
condiciones de trabajo pudie-
ran influir negativamente en la
salud de la mujer o del hijo/a y
asi lo certificase los servicios
sanitarios que asistan facultati-
vamente a la trabajadora.

El articulo 26 LPRL desarrolla
la proteccion de la materni=
dad. La evaluacion de los ries-
gos de todo puesto de trabajo
debe realizarse determinando
el grado y duracion de la

exposicion de aquellas condi-,

ciones de trabajo, procedi-
. mientos o agentes que puedan
afectar negativamente a una
trabajadora embarazada o de
parto reciente. -La empresa
adoptara las medidas necesa-
rias para evitar la exposicion a
dicho riesgo a través de una
adaptacién de las condiciones
en que se realiza o limitacion
del tiempo de trabajo de la
afectada. En estas medidas se
incluye la no realizacién de
trabajo nocturno o de trabajo a
turnos, cuando fuese necesa-
rio.

Si en términos objetivos la
adaptacion del puesto de tra-
bajo no es posible, debe cam-
biarle a otro puesto compati-
ble con su estado con mante-
nimiento de la remuneracion
que venia percibiendo.
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El problema se plantea cuan-
do no es posible el cambio de
puesto. La Ley de Prevencion
de Riesgos Laborales no prevé
expresamente esta situacion.
En cambio, la Directiva
Europea antes mencionada
declara el derecho de la traba-
jadora a quedar exenta del tra-
bajo, manteniendo su retribu-
cion. '

Las trabajadoras embarazadas
tendran derecho a ausentarse
del trabajo, con derecho a
remuneracion, para la realiza-
cion de examenes prenatales
y técnicas de preparacion al
parto, mediante justificacion
de la necesidad de su realiza-
cién dentro de la jornada de
trabajo. -

o Maternidad

La maternidad no puede tener
otros efectos en las relaciones
laborales que los que se deri-
van de los derechos que esta
situacion conlleva en cuanto a
permisos, licencias, exceden-
cias, o reducciones de jornada
que se establecen en la legis-
laciéon laboral.

La legislacion actual preve el
reparto de tareas derivadas
de la maternidad entre los dos
miembros de la pareja, si los
dos trabajan por cuenta ajena,
con la excepcion de los dias




que se conceden en exclusiva
a lamujer despues del parto, y
que tienen por objeto su recu-
peracion fisica; todas las

demas licencias, permisos y °

excedencias puede ser solici-
tadas tanto por el hombre
como por la mujer.

Los derechos reconocidos por
la legislacion laboral son los
siguientes:

Licencia por parto

a) Para los supuestos de
maternidad biolégica el per-
miso es de 16 semanas (18 en
caso de parto multiple). La

madre puede distribuir a su
voluntad su disfrute con un
minimo de 6 semanas des-
pués del parto.

El padre puede acceder a este
permiso en dos ocasiones
primera, cuando fallece la
madre y segunda, las tltimas
cuatro semanas del permiso
siempre y cuando la salud de
la madre no corra peligro.

Durante la duracién de esta
licencia se cobra el 100% de la
base reguladora, exigiéndose
tener cotizados 180 dias
dentro de los cinco afios
anteriores. :

= Relacion laboral.
Perec}}os e;pgi'ﬁicos ;
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b) Para los supuestos de adop-
cibn el descanso que se
puede solicitar tanto por el
padre como por la madre y se
distinguen dos supuestos :

e Menor de nueve meses:
licencia de 16 semanas.

 Mayor de nueve meses y
menor-de cinco afios: licencia
de 6 semanas.

En estos supuestos de adop-
cidn, las referencias legales al
momento del parto hay que
entenderlas hechas a las
fechas de la decision adminis-
trativa o judicial por la que se
constituya la adopcién. Por lo
demas, los requisitos para el
acceso a la prestacion y la
cuantia de la misma son igua-
les a los descritos para la
maternidad biclogica.

Permiso por lactancia

Es un permiso retribuido a

cargo de la empresa reconoci-

do a la trabajadora con un hijo
menor de nueve meses Y

puede ser solicitado por el

padre en caso de que ambos

trabajen.

Consiste en el derecho a

ausentarse del trabajo por una

hora durante la jornada labo-

ral, con la posibilidad de frac-,
cionarlo en dos medias horas,

o reducir la jornada en media

hora, al principio o al final de

la misma.

El permiso de lactancia es un
derecho, por lo que corres-
ponde a la trabajadora y traba-
jader « la = eleccion  del
momento mas adecuado
para su disfrute.




Reduccion de la jor-
nada para el cuidado de
hijas/os menores.

Quien tenga a su cuidado
directo por razén de guarda
legal a un menor de 6 afics, o
mayor de 6 afios disminuido
fisico o psiquico que no reali-
ce actividad retribuida, tiene
derecho a la reduccién de la
jornada laboral desde un ter-
cio hasta un méaximo de media
jornada.

- Esta reduccion de jornada
lleva aparejada una disminu-
cion proporcional del salario.

El disfrute es indistinto para
hombres y mujeres, quienes
elegiran el momento mas ade-
cuado para ellos.

Asistencia a exame-
nes prenatales y técnicas de
preparacion al parto.

El permiso se concedera en el
caso de que deba realizarse
durante la jornada de trabajo.
Tiene caracter retribuido.

Excedencia para cui-
dado de hijas/os.

Su duracién maxima es de tres
aflos a contar desde el naci-
miento o adopcion. Cuando el
padre y la madre trabajen,
solo uno de ellos podra ejerci-
tar este derecho.

El tiempo que se permanezca
en excedencia computa a
efectos de antiguedad y hay

derecho durante la misma a la
asistencia a los cursos de for-
macién - de la empresa.

Durante el primer afio de
excedencia hay reserva de

puesto de trabajo y se consi--
dera tiempo cotizado a efectos

de todas la prestaciones,
excepto la de desempleo.

Durante los afios segundo y.

tercero de excedencia, la
reserva queda limitada a un
puesto de trabajo del mismo
grupo profesional o categoria
equivalente.

Todos los derechos que sobre
maternidad se han menciona-
do son los que con caracter
minimo recoge la legislacion
laboral actual. Los Convenios
Colectivos pueden recoger
mejoras de los mismos e inclu-
SO contemplar permisos para
otro tipo de necesidades no
previstas legalmente.

La Comunidad Auténoma ( en
Nafarroa no se ha aprobado
nede al respecio) cniel
Decreto 232/96 regula ayudas
y subvenciones a las empre-
sas y trabajadores/as ten-
dentes a facilitar el disfrute de
las licencias indicadas, siem-
pre y cuando se cumpla un
requisito indispensable: que el
puesto de trabajo que queda
vacante sea cubierto por una
nueva contratacién en. igual
nimero de horas a la jornada
sustituida o a la reducida.

=> Relacion laboral.
Derechos especificos -
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Entre estas medidas se
encuentran las siguientes:

e Excedencia por cuidado de
hijas/os: las empresas tendran
una bonificacion del 100% de
las cuotas de la Seguridad
Social del contrato de sustitu-
cion y los trabajadores/as reci-
biran 1.000.000 ptas. si se aco-
gen al tlempo maximo ( 3
afios) y sino la cuantia propor-
cional al iempo de excedencia.

» Guarda legal: bonificacion a
la empresa del 50% de las
cuotas de Seguridad Social
del contrato de sustitucion y al
trabajador/a la cantidad de
750.000 ptas. cuando la reduc-
cién de la jornada sea por la
mitad y durante tres afios a
mas. Sila reduccion equivale a
un tercio de la jornada la can-
tidad se reduce a 500.000
ptas. '

¢ Maternidad o adopcion:
bonificacién a la empresa del
100% de las cuotas de
Seguridad Social del contrato
de sustitucion.

Por otro lado el Gobierno
espafiol y por Real Decreto
ey 1171698 e 4 ds
Septiembre, recoge la bonifi-
cacién a la empresa del 100%
de las cuotas de la Seguridad
Social del contrato de nterini-
dad que realice para sustituir a
la persona que se encuentra
en descanso por maternidad,
adopcién o acogimiento.

~ * RAcoso sexual en el ti:abajo

L.a definicion, generalmente
aceptada, de acoso sexual
como aquella conducta de
naturaleza sexual, verbal o fisi-
ca que es considerada como
ofensiva y no deseada por la
victima, hace que dentro del
término estén incluidas desde
las bromas, . alusiones o,
comentarios groseros, gestos,
insinuaciones o proposiciones
de caracter sexual hasta agre-
siones fisicas (abusos, viola-
cion,...).

Las destinatarias del acoso
son casi siempre las mujeres
consideradas mas vulnerables
socialmente, como son las
mujeres jovenes, las mujeres
separadas o divorciadas o las
viudas con responsabilidades
familiares.

Asimismo es de resaltar que
se eligen como sujetos pasi-
vos del acoso a mujeres traba-
jadoras en situacion de mayor
indefensién laboral: trabaja-
doras con poca cualificacion
profesional, con bajos salarios
y/o con contratos temporales o
precarios.

El momento elegido para el
acoso es normalmente el pre-
vio a la contrataciéon laboral, la
prorroga de los contratos tem-
porales o los posibles ascen-
sos. Desde esta perspectiva, el
acoso sexual en el trabajo
guarda relacién con el fortisi-
mo aumento de la contratacion
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temporal, con la mayor com-
petitividad en el mercado
laboral, con el fuerte indivi-
dualismo reinante en la socie-
dad y con el mayor poder del
empresario, en especial, en las
pequefias empresas; poder
que se ha visto reforzado y
ampliado con la Reforma
Laboral al desregularizar
numerosas materias laborales
y dejarlas a la negociacion de
las partes, excluyendo asi a
sectores de la produccién con
poca o nula fuerza negociado-
ra: trabajadores/as de media-
nas y pequefias empresas,
colectivos de trabajadores/as
temporales,...

Nos encontramos ante un pro-
blema habitual y cotidiano
que, en mayor o menor medi-
da, se da en todas las ramas
de la produccioén, de los servi-
cios y en la Administracion,
pero especialmente en hoste-

lerfa, comercio y pequefias

empresas por las caracteris-
ticas especificas de estos sec-
tores  (contrel directo. del

empresario, mayor precariza-

cién del empleo, mayor con-
tratacion temporal,...)

En el acoso se manifiestan las
relaciones de poder exis-
tentes en los centros de traba-

jo y también en la sociedad.

= Relacion laboral.
leienie Capceiioes
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No deja de ser un reflejo de
una cultura firmemente esta-
blecida en la sociedad. Los
centros de trabajo no son com-
partimentos cerrados,

tes fuera de los mismos.

El hecho de que sean mayori-

tariamente mujeres las victi-

mas del acoso sexual laboral
pone de relieve que se esta
ante otro obstaculo ala plenay
libre integracién de las muje-
res en el mercado laboral.

El problema del acoso sexual
en el trabajo se presta a diver-

sos enfoques juridicos desde
las perspectivas penal, civil y
laboral.

sino
lugares donde se reproducen
los valores sociales dominan-
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La legislacién laboral no se
pronuncia, de manera explici-
ta, sobre los mecanismos para
afrontar el acoso sexual. Existe
una defensa genérica al reco-
nocer el art. 4.2 e del Estatuto
de los Trabajadores el dere-
cho al “ respeto de su intimi-
dad y a la consideracion debi-
da a su dignidad, comprendida
la proteccion frente a ofensas
verbales o fisicas de naturaleza
sexual”, ‘

Asi, considerando el acoso
como un atentado a la digni-
dad personal de la trabajadora
que lo sufre, ésta puede solici-
tar la extincion indemnizada
del contrato de trabajo via arti-
culo 50 del Estatuto de los
Trabajadores, basada en el




menoscabo de su dignidad
personal. Esta medida supone
la perdida del trabajo y tnica-
mente opera cuando es el
empresario o persona que le

representa quien haya cometi- -

“do el acoso sexual,

Cuando el acoso sexual haya
sido cometido por parte de los
companeros de trabajo se
deja en manos del empresario
la posibilidad de sancionar
dicho comportamiento con el
despido disciplinario (art. 54
del Estatuto de los
Trabajadores). El problema
aqui es el reforzamiento del
autoritarismo patronal sobre la
vida y los comportamientos
de las personas en el mundo
del trabajo. Y en la practica, es
dificil que el empresario san-
clone o despida, pues €l no es
el perjudicado directamente.
En ocasiones se alega que no
existen pruebas claras y, en
otras, se tiende a encubrir al
agresor, especialmente si éste
es un directivo.

Existe una tercera via que esla
del proceso de tutela de la
libertad sindical y demas
derechos fundamentales al
que se refieren los articulos
174 vy ss. de la Ley. de
Procedimiento Laboral por
remision directa del art. 180
del mismo texto legal
Mediante este procedimiento
se puede dirigir la demanda

contra cualquier persona que
protagonice el acoso, sin que
se reduzca a la figura del
empresario. La trabajadora
puede solicitar no sélo el cese
de la conducta acosadora, sino
cualquier reparaciéon de las
consecuencias derivadas del
acoso, Incluida la indemmniza-
cién que proceda.

Cuando exista despido o cual-
quier otra decisién laboral
motivada por la resistencia a
aceptar proposiciones de
naturaleza sexual, la sancién
juridica sera la prevista en el
articulo 17.1 del Estatuto de
los Trabajadores, esto es, la
nulidad de las decisiones uni-
laterales del empresario ©
persona que le representa.

Como hemos visto, la respues-
ta juridica al acoso sexual en
el trabajo se encuentra con €l
problema de su falta de pro-

teccién especifica y con la ine-

xistencia de vias adecuadas
para afrontarlo. Y también, con
la complejidad, y muchas
veces imposibilidad, de exigir
responsabilidades a través de
los cauces penales y civiles.

En este punto la negociacion
colectiva estd llamada a ocu-
par un lugar importante, pues
debiera ir regulando diferen-
tes aspectos relacionados con
la prevencién y represion del
acoso sexual en el trabajo.

= Relacion laboral.
Derechos especificos.
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La inmensa mayoria de los
Convenios Colectivos no hace
ninguna referencia en forma
alguna al tema del acoso
sexual. Este vacio se debe a la
fuerte reficencia de los
Convenios a recoger temas
relacionados con la mujer y en
especial, a la escasa relevan-
cia que el tema del acoso, a
pesar de su extension social y
laboral, ha tenido y tiene para
las partes negociadoras. En
primer lugar, para las empre-
sas, que evitan cualquier regu-
lacion del tema, pues en la
mayoria de los casos son los
responsables del acoso. En
segundo lugar, para los com-
pafieros de trabajo y sindica-
listas, que son reticentes a que
la denuncia suponga que el
empresario ejercite su poder
disciplinario.Y en tercer lugar,

para los jueces, laborales y
penales, que en demasiadas
ocasiones muestran una pro-
funda incomprensién a las
agresiones sexuales.

La Unién Europea ha aproba-
do un Cddigo de Conducta
contra el Acoso Sexual en el
Trabajo, donde se recogen
recomendaciones y orienta-
clones practicas dirigidas a
sindicatos, empresariado y
trabajadores/as con el objeto
de garantizar la dignidad de
las personas en su lugar de
trabajo y evitar las conductas
de acoso sexual. El reconoci-
miento de este Cdédigo de
Conducta viene determinado
por la aceptacién del mismo
por parte de los sujetos de la
negociacién colectiva en los
convenios. :
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| Extincién de la relacién laboral.,

La empresa puede decidir
unilateralmente la extincién de
la relacién laboral o despido en
base a dos causas genéricas :

» Causas objetivas : basado en
la situacién econémica de la
empresa, O €n razones técni-
cas, organizativas y de pro-
duccion. :

» Causas disciplinarias : basa-
do en algun ncumplimiento
grave y culpable del trabaja-
dor/a.

Las causas discriminatorias a
la hora de decidir el despido
suelen venir ocultas bajo la
alegacién de las causas ante-
riormente sefialadas. Es decir,
la causa discriminatoria nunca
aparece como la razén que ha
determinado’ la decision del
despido. Esta situacion genera
la necesidad de desvelar la
verdadera causa del despido
que se esconde bajo la alega-

cién formal de causas legal-
mente contempladas. Nunca la
empresa reconocera que tras
las causas objetivas o discipli-
narlas comunicadas formal-
mente en la carta de despido,
se esconde el interés de pres-

- cindir de las mujeres en un

momento de crisis econdémica,
o el haber tenido conocimien-
to del embarazo de la trabaja-
dora despedida.

La trabajadora tiene como
recurso legal el impugnar el
despido ante los Juzgados de
lo Social dentro de los 20 dias
siguientes a su notificacion.

La Sentencia podra resolver el
despido impugnado declaran-
dolo:

Procedente : El despido decla-
rado procedente es aquel que
da la razoén a la empresa, con-
siderando que la decision de
despedir es ajustada a dere-
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cho, no solo no ha existido dis-
criminacion alguna sino que
ademas la empresa ha proba-
do la concurrencia de causas
legalmente contempladas que
justifican su decision.

Es decir convalida la decision
de la empresa, y el despido se
hace efectivo.

Improcedente: El despido
declarado improcedente es el
considerado  judicialmente
mnjusto. Esta declaracion impli-
ca que la empresa no ha acre-
ditado justas causas para pro-
ceder al despido, pero tampo-
co se considera que ha existi-
do mévil discriminatorio en la
decisiéon. La consecuencia de
esta declaracién es la opcion
de la empresa entre la readmi-
sibn de la trabajadora o el
abono de una indemnizacion
consistente en 45 dias de sala-
rio por afo trabajado con el
tope de 42 mensualidades y
en todo caso al percibo de los
salarios devengados durante
la tramitacién del proceso. La
opcién entre la readmision al
trabajo o el abono de la
indemnizaciéon como se ha
dicho es de la empresa, salvo
que la persona despedida sea
representante sindical, en cuyo
caso la opcién es del trabajador o
tralbajadora despedida.

La préactica habitual demuestra
que las empresas cuando
ejercen su opcién lo hacen a
favor de la indemnizacion y en
raras ocasiones a favor de laread-
misién al puesto de trabajo.

Nulo: Esta es la calificaciéon del |

despido reservada para aque-

llos en los que se considere

judicialmente acreditado cue
tras la pretendida causa alega-
da se esconde una decision
de prescindir de los servicios
por razoén del sexo (entre
otras causas discriminatorias).

Esta declaracion de nulidad -

implica el derecho de la traba-
jadora a la reincorporacion en
su puesto de trabajo ademas
de los salarios dejados de
percibir desde que fue despe-
dida hasta que sea readmitida.
En la nulidad no cabe opcién
por indemnizacion alguna que
sustituya la obligacién de la
empresa de readmitir. Resulta
evidente que la declaracion
de nulidad es la que presta
una proteccién mas eficaz
ante el despido discrimina-
torio, pero tambien hay que
decir que es el despido que
mas dificultades de prueba
presenta en el tramite judicial.
Por ello, no es de extrafiar que
no sea habitual la declaracién
de nulidad en los Tribunales.
Pudiera pensarse quizas que
es por no ser habitual la dis-
criminacién en los despidos,
pero la practica demuestra
que la verdadera dificultad de

- conseguir la nulidad del des-

pido es su ocultamiento tras
causas formalmente objetivas.
Por lo hasta ahora expuesto
cabe preguntarse como se
articula la prueba para desve-
lar la causa .discriminatoria
que se esconde tras el despi-
do comunicado al amparo de
causas legales.

© Imenor

El Consejo de la Union
Europea ha acordado una
Directiva segun la cual la
carga de la prueba correspon-
de a la empresa, que debera
demostrar que no ha habido
vulneracion del principio de
iqualdad de trato.

En la legislacion laboral estatal
la Ley de Procedimiento
Laboral en su articulo 96 esta-
blece que cuando la trabaja-
dora acredite “indicios” de
discriminaciéon por razén de
sexo, correspondera a la
empresa aportar una justifica-
clén objetiva y razonable, sufi-
clentemente probada, de las
medidas adoptadas y de su
proporcionalidad.

Es decir, si bien no se exige a
la trabajadora la demostracion
contundente de la causa dis-
criminatoria, la misma cuanto
menos debera poner de mani-
flesto * indicios” de la discri-
minacién que se alega para
que la carga de la prueba
recaiga en la empresa.

Toda vez que la valoracion de
la prueba que se practique en
juicio es una facultad judicial,
resulta claro que la mayor o
sensibilizacion del
poder judicial con la proble-
matica especifica de las muje-
res en el mundo laboral deter-
mina la mayor o menor protec-
cion de las trabajadoras ante
las conductas discriminatorias
de la empresa. :
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La negociacién colectiva
debe servir como ambito de
debate y de elaboracion de
propuestas sobre la situacion
de las mujeres para posibili-
tar los cambios juridicos y
econémicos, asi como servir
de altavoz para la concien-
cilacién de todos y todas,

tanto en el marco del conve- -

nio colectivo correspondien-
te como en la sociedad en

general.

Como se ha explicado, el
principio de igualdad tiene
dos vertientes: la formal,
registrado en las leyes (en
general todas contienen
principios no discrimina-
torios) y la real, que es la tra-
duccién practica de dicho
principio de igualdad.

Esta doble vertiente también
se traslada a los Convenios

......'.......Q...................Q...
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Colectivos, que nacen del
acuerdo entre los propios
sujetos de las relaciones
laborales, empresas y traba-
jadores/as. El Convenio tiene
la facultad de regular las con-
“diciones de trabajo: jornada,
categorias, salarios,...

Los Convenios Colectivos
son vinculantes para la totali-
dad de los trabajadores/as y
empresas incluidos en su
ambito de actuaciéon y en
este sentido, también, al igual
que en el resto de la normati-

va laboral, debe prevalecer
el principio de no discrimi-
nacion.

Se pueden dar tres situaciones:

e El Convenio Colectivo
como reproductor de discri-
minaciones: en los
Convenios se suelen repetir
las discriminaciones ya
existente, por ejemplo,
designar las categorias
expresando el sexo de quie-
nes realizan las funciones:

LR

“limpiadora”, “peén”,...




¢ El Convenio como produc-
tor de discriminaciones:
algunos Convenios han dado
lugar a la creacién de nuevos
tipos de discriminacién,
como por ejemplo, la exis-
tencia de diferentes condi-
clones retributivas para los
trabajadores/as temporales
lo que viene a ser especial-
mente perjudicial para las
mujeres al ser las principales
destinatarias de estos contra-
tos. Otro ejemplo lo constitu-
ye el atribuir salarios inferio-
res a las categorias profesio-
nales desempenadas princi-
palmente por las mujeres.

e El Convenio Colectivo
como corrector de discrimi-
nacion: este es el papel esen-
cial que deben cumplir los
Convenios, enmendar las
deficiencias de la normativa
general y plantear medidas
tendentes a superar las dis-
criminaciones tanto directas
como indirectas.

La negociacion colectiva
debe incidir en la reduccién
de las horas de trabajo y la
desapariciéon de las horas

extras, ya que medidas de
este tipo impulsan la crea-
cibn de empleo, mejoran la
calidad de vida asi como en
la aceptaciéon de la dimen-
sion, valor y exigencia social
dque tienen el trabajo domés-
tico y las responsabilidades

familiares. Se debe concretar -

y vehiculizar las condiciones
necesarias para superar la
doble jornada que sufren las
trabajadoras, para ello son
imprescindibles la transfor-
macién de la estructura del
mundo laboral y la responsa-
bilidad solidaria de los dos
Sexos.

Uno de los mstrumentos con
el que cuentan los interlocu-
tores sociales, a la hora de
avanzar hacia la no discrimi-
nacién de la mujer en el
ambito laboral, es la utiliza-
cién de acciones especificas
correctoras, con el objetivo
de compensar la situacion
real de desigualdad en que
encuentran las mujeres,
acciones denominadas posi-
tivas o afirmativas.

La accién positiva se configu-
ra como uno de los mecanis-

= Negociaciéon

colectiva,
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mos mas eficaces en la lucha
contra la discriminacién; de
hecho, en la Recomendacién
de la Unién Europea 84/635
se sehala que “las normas
Jjuridicas existentes sobre Ia
'Igualdad de trato son insufi-
clentes para eliminar toda
forma de desigualdad de
hecho si paralelamente no se
emprenden acciones por
parte de los Gobiernos y de
los interlocutores sociales y
otros organismos compe-
tentes, tendentes a compen-
sar los efectos perjudiciales
que resultan para las mujeres
de actitudes, comportamien-
los y estructuras de la socie-
dad”.

En la GUIA FRENTE A LA
DISCRIMINACION SEXUAL
publicada por LAB
Emakumeak, se fijan las
pautas o medidas que deben
incluirse en los Convenios
Colectivos, al objeto de hacer
desaparecer las causas origen
de la desigualdad.




La normativa que regula las
condiciones de trabajo de las
trabajadoras de hogar es fun-
damentalmente ‘el . R.D.
1424/85. Este Real Decreto
considera relaciéon laboral
especial del servicio del
hogar familiar, la que 'con-
cierta el titular del mismo,
como empleador/a y la per-
' sona que, dependientemente

y por cuenta de aquel, presta
servicios retribuidos en el
ambito del hogar familiar. El
objeto de esta relacién labo-
ral especial, es la realizacién
de servicios prestados en o
para la casa en cuyo seno se
realizan, pudiendo revestir
cualquiera de las modalida-
des domésticas, asi como la
direccién o cuidado del
hogar, el cuidado o atencion
de los miembros de la familia
o de quienes convivan en el
domicilio.
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Esta relaciéon laboral, salvo
pacto en contrario, se entien-
de que se extiende por un
afio, rompiéndose aqui la
presuncion general de que
los conftratos se presumen
concertados por © tiempo
indefinido.

El contrato de trabajo
domeéstico admite la forma
verbal, segun el articulo 4.1
del Real Decreto. Por otra
parte el articulo 11 sefiala
que la Inspeccién de Trabajo
sélo podra comprobar las
Infracciones salvaguardando
la inviolabilidad del domicilio
y la intimidad de la familia.
En consecuencia, la trabaja-
dora se encuentra en la mas
absoluta indefension a la
hora de intentar demostrar
cudles fueron las condiciones

pactadas, y cuales los incum- :

plimientos empresariales.

Es necesario que se esta-
blezca la obligacién legal de
que los contratos de trabajo
domeéstico sean por escrito,
con relacion detallada de las
obligaciones de las partes.
Esto no garantiza evitar los
abusos, pero servira al
menos de informaciéon a la
trabajadora sobre las condi-
ciones de la relacion laboral
que la parte empleadora
reconoce.

Segun el articulo 6 del R.D. el
salario aplicable en el sector
es el ©Salario Minimo !
Interprofesional, que puede
sufrir . descuentos hasta del
45% en concepto de manu-
tencion.

El que la norma no establez-
ca cuadl es el porcentaje que
puede descontarse por cada
prestacion en especie (desa-
yuno, comida, cena, aloja-
miento) da lugar a que en la
practica, la parte empleado-
ra imponga descuentos abu-
sivos. De hecho, la posibili-
dad de llegar hasta el 45 %
en los descuentos viene ope-
rando como escudo legal
contra reclamaciones por
diferencias salariales. En los
casos de reclamaciéon judi-

cial, la empleadora se limita a

alegar lo establecido en el
art. 6.2 del R.D,, sin acreditar
en ningin momento que
haya correspondencia ni pro-
porcionalidad entre el des-
cuento en metalico y la con-
trapartida en especie.

Esta regulacién especial en
cuanto al régimen del salario
en especie, es también des-
favorable si lo comparamos
con lo regulado en el Estatuto
de los Trabajadores. En éste,
s6lo se permite que la retri-
bucion en especie no sea
superior al 30 % del total de
las retribuciones salariales.




La jornada méxima de cardc-
ter ordinario es de 40 h.
semanales, coincidente por
tanto con la maxima legal
para el conjunto de los
demaéas sectores laborales.
Esta declaracion queda en
mero formulismo cuando a
continuacion se establece la
posibilidad de “‘tiempos de
presencia a disposicion del
empleador” que pueden
pactar las partes. Esto, unido
a que el tiempo libre obliga-
torio entre jornadas esté
establecido en las 10 horas
para las externas y las 8
horas para las internas, supo-
ne establecer unas condicio-
nes notablemente inferiores
a las que tienen garantizados los
demas sectores laborales.

En el resto de actividades, el
tiempo de presencia es
silempre compensado eco-
némicamente, salvo en el
caso de las trabajadoras de
hogar. El art. 9.3 de la norma
citada seflala textualmente
que “las horas de presencia
no se consideraran dentro de
la jornada de trabajo efectivo
ni se computaran a efectos
del limite de horas extraordi-
narias.”

El despido de las trabaja-
doras de hogar es libre( art.
9.11 del RD): la parte
empleadora puede dar por
terminada el contrato de tra-
bajo con anterioridad al
tiempo convenido mediante
el desistimiento. En este caso
tiene la obligacion de pagar

= Trabajadoras
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a la trabajadora una indemmni-
Zacion equivalente a siete
dias de salario por afio tralba-
jado, con un limite de seis
- mensualidades.

El régimen de Seguridad
Social en el que se encuadra
esta actividad también es
diferente al que regula la
mayoria de los sectores labo-
rales. Sigue vigente el
Decreto = 2346/1969 del
Régimen Especial de la
Seguridad Social del
Servicio Domestico, que
mantiene una desigualdad
de trato no justificada entre
los trabajadores/as del
Régimen Ceneral y las inclui-
das en el Regimen Especial,
y dentro de estas, entre las
que considera trabajadoras a
flempo completo y las dis-
continuas. :

En este Régimen Especial de
Seguridad Social, las trabaja-
doras de hogar con jornada
superior a 20 horas semana-
les, el pago de la cuota no es
proporcional al salario que
se cobra, estando fijada una
cuota tmica, equivalente al 22
% sobre la base minima de
cotizacion del Grupo 7. De
esta cuota el empleador
paga el 18,3% vy de la traba-
" jadora el 3,7%. Pero en los
supuestos en que la trabaja-
dora no alcance las 20 horas
de jornada semanal viene
obligada a abonar toda la
cuota de Seguridad Social,
sin que la parte empleadora
tenga que aportar cantidad

alguna.

Esta diferencia de regulacién
en la obligacion de pago de

. las. cuotas de. Seguridad

Social en base a la jornada
realizada no tiene ninguna
justificacion y es discrimina-
toria. En ambos casos se trata
de una prestacion de servi-
clos realizada en régimen de
dependencia, trabajo por
cuenta ajena sujeto al RD.
1424/85 por el que se regula
la relacion laboral de carac-

ter especial del servicio del

hogar familiar. .

Por dltimo hay cque sefialar -
que las trabajadoras de
hogar cobran el subsidio de
Incapacidad Temporal a par-
tir del dia 29 de baja y duran-
te esta situacion son ellas
exclusivamente las obliga-
das al pago de toda la cuota
de Seguridad Social. No
existe la contingencia de
accidente laboral, es decir,
que un accldente de trabajo
se trata como una mera
enfermedad comun: el trata-
miento antes descrito. Por
ofra parte, no existe presta-
cién por desempleo.

Para corregir esta situacion
es necesario un cambio
legislativo que obligue a los
empleadores a dar de alta en
la Seguridad Social incluso
por debajo de las 20 horas
semanales, pago desde el
nicio de la Baja por enferme-
dad, reconocimiento del
accidente laboral, requlacion
de las condiciones de salud
laboral y prestacién por
desempleo.
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