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ROSA COBO BEDIA

Profesora de Socioloxia na Universidade da Coruia

GLOBALIZACION E NOVAS SERVIDUMES DAS MULLERES'

A globalizacion € o feito social mais significativo das tres ultimas décadas do século XX e dende
logo, de comezos do século XXI. A globalizacion esta a dar nome ao mais amplo e profundo proceso
de transformacion social despois da revolucion industrial. Nestas novas sociedades que se estan a xerar
dende fai xa tres décadas, podense identificar novas formas de estratificacion social e novas relacions
sociais, cos conseguintes cambios nas vellas institucions da modernidade. Neste texto quixera sinalar
alguns aspectos deste fenomeno social que non sabemos nin como nin cando finalizara e sobre todo,
mostrar como a globalizacion esta a influir na vida das mulleres en diversas partes do planeta.

En efecto, dunha forma subterranea incubaronse nos ultimos trinta anos diversos cambios sociais
que dende as ciencias sociais foran analizados como fendmenos illados. Sen embargo, estas silenciosas
transformacions por fin hoxe poden ser identificadas como partes dun vertixinoso proceso que esta a
cambiar de diversas formas non s6 o tecido social global, sendn tamén noso imaxinario colectivo.

Hai que destacar pola sua significacion algunhas das transformacions as que estamos a asistir:
a crise da familia patriarcal e o xurdimento de novos modelos familiares, a substitucion da ética do
traballo por unha anestesiante ética do consumo, a flexibilizacion do mercado de traballo e a perda
de dereitos sociais (cando apenas se consolidaran nalglns paises do mundo desenvolvido), o debilita-
mento da politica fronte aos poderes financeiros, a precarizacion da cidadania, o reforzamento do
individuo como consumidor ou a posicion dominante das novas tecnoloxias nas nosas sociedades.

* Publicado en: Historia da teoria feminista: da llustracion d globalizacion, Celia Amords e Ana de Miguel
(Coord.), Ed. Minerva, Madrid, 2005.
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0 pano de fondo destes fendmenos sociais € a crise dun modelo de sociedade, o de benestar,
que se xerara tras a Segunda Guerra Mundial. Nesta direccion, poden observarse a quebra do pacto
social asinado entre a dereita economica e a esquerda sindical e politica que garantia o papel do
estado na redistribucion econdmica, a derruba do pacto patriarcal polo que se consagraba ao varon
como provedor Unico do salario familiar e asignabase as mulleres o papel de amas de casa sen sala-
rio, o fin dun proxecto unico de emancipacion dirixido por un suxeito politico Unico, -o proletaria-
do-, como axente de transformacion social e a guerra declarada 4 igualdade como nucleo central
dese proxecto politico.

Doutra parte, os cambios sociais profundos tefien o seu correlato en cambios nos imaxina-
rios colectivos. A redefinicion dos conceptos de natureza e cultura percorren subterraneamente
ese novo imaxinario colectivo que se esta a crear. En efecto, a aceleracion das producions tecno-
[6xicas e artificiais estan a modificar o propio concepto de cultura e natureza no sentido de que,
como di Haraway, non hai nada de natural na natureza. Pero, ademais, as novas tecnoloxias ope-
ran como extensions tecnoloxicas da nosa corporalidade e estannos construindo individualmen-
te como suxeitos biotecnoldxicos e colectivamente como sociedades sociotécnicas. Cabe esperar,
polo tanto, cambios na nocion de suxeito. As novas tecnoloxias estan a modificar a nosa forma
de pensar e nosa simbolica social. E estes cambios sociais, sen dubida, facilitaran a formacion de
novos escenarios sociais.

Novas formas culturais e inéditas formas politicas e ideoldxicas estan a influir na nosa cultu-
ra politica e estan a pofer as bases de cambios significativos na nosa metapolitica. De ai que se pre-
gunte Fernando Quesada se estas formas tecnoldxico-culturais non “nos estan a obrigar a remodelar
as nosas estruturas de pensamento e, con iso, abrindo unha via do novo imaxinario politico".

E aqui abrese o primeiro interrogante: ;qué capacidade tefien as mulleres para influir nas
novas estruturas de realidade que se estan a crear e en qué medida podemos modificar os novos esce-
narios sociais que se estan a configurar nesta nova época marcada pola globalizacion? Se nos proce-
sos de cambio social e politico se intenta asignar un novo espazo as mulleres, dende o feminismo
debemos reflexionar sobre o papel e o espazo social que este novo mundo globalizado ofrece 4 meta-
de da humanidade. Neste momento histdrico € crucial producir cofecemento e reflexions feministas
que iluminen os novos feitos sociais que se estan a xerar e que afectan as vidas das mulleres. Este
coflecemento ten que ter a suficiente capacidade explicativa como para dar conta da complexidade
das mulleres como colectivo social e, ao tempo, ten que deslexitimar as configuracions tedricas que
eluden explicar os multiples cruzamentos de dominacion en que estan inscritas as mulleres e que tan
excelentes beneficios estan a proporcionar aos varons € @ nova economia capitalista.

T QUESADA, FERNANDO, “Procesos de globalizacion: hacia un nuevo imaginario politico”. Trabajo inédito, 2004.
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E € precisamente neste contexto no que hai que examinar os cambios reais e concretos que se
estan a producir en diversos colectivos de mulleres e as ferramentas que poden ser utilizadas por elas
mesmas: dende politicas da resistencia na sociedade civil ata aquelas outras de caracter mais insti-
tucional como as politicas publicas de igualdade, tanto de accion afirmativa coma de discriminacion
positiva. Tanto as politicas que se realizan dende a sociedade civil como as institucionais, -se tefien
un caracter feminista-, reforzan en primeira instancia as mulleres colectivamente e en segunda ins-
tancia amplian a sua autonomia individual. As duas fases son necesarias na construcion das mulle-
res como suxeitos libres e autdbnomos.

GLOBALIZACION: UN CONCEPTO POLIVALENTE

A orixe da globalizacion remdntase a antes dos anos oitenta. E por iso mesmo, non pode ser
analizado como un proceso espontaneo xurdido a partir da caida do muro de Berlin, malia que a que-
bra dos paises socialistas do leste de Europa foi un elemento decisivo na lexitimacion da globaliza-
cion econdmica. A caida da Europa socialista foi a escusa perfecta para que alguns teoricos neolibe-
rais argumentasen sobre a racionalidade do capitalismo. O célebre texto de Francis Fukuyama "0 fin
da historia” ilustraba moito esta posicion neoliberal, ao tempo que abria ideoloxicamente as portas
aos defensores da globalizacion econdmica e do libre mercado.

E é que temos a obriga de desmontar conceptual e ideoloxicamente esa especie de determinismo
econdmico que opera a xeito de subtexto e cuxa mensaxe mais reactiva € que a globalizacion neoliberal
€ un proceso historico inevitable. Como xa sabemos, nada hai de inevitable na historia. As institucions
que impulsan as politicas economicas neoliberais en case todos os paises do mundo e os aparatos media-
ticos que as apoian argumentan que a facticidade desas politicas € a proba mais rotunda da sua racio-
nalidade. E € que dende as instancias dende as que se impofien coactivamente estas medidas economi-
cas se acode a un discurso mixtificador cuxo nucleo central € que a racionalidade economica conduce
necesariamente as politicas neoliberais ocultando que o proceso € o inverso, € dicir, que a aplicacion des-
tas politicas esixe que se revistan ideoloxicamente da inevitabilidade que proporciona a racionalidade.

Dito con outras palabras, as politicas economicas neoliberais tefien efectos perversos para
diversas zonas do planeta e para certos colectivos sociais, no sentido de que xeran exclusion para os
que non tefien acceso aos recursos informacionais e empobrecen aos que non posuen a cultura nece-
saria para integrarse no novo e polarizado mercado laboral. ;Cémo dotar de certa lexitimidade unhas
politicas que xeran pobreza e exclusion para moitos e concentran riqueza nuns poucos tal e como
sucedeu na época da revolucion industrial? ;Como facer cribles estas medidas econdmicas se non é
a través de certos e planificados procesos de sacralizacion? Atopamonos ante un proceso de ‘reen-
cantamento' ideoloxico, tal e como no seu dia aventurou Weéber, ainda que de proporcions inimaxi-
nables para o sociologo aleman, pois os medios de comunicacion, -que na sua maioria pertencen as
grandes empresas que alentan o neoliberalismo-, operan como os sumos sacerdotes desta nova reli-
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xion que esta a quebrar a unidade social de boa parte do planeta. E € que hai que desactivar esa idea
maxica de que existen forzas alleas & vontade humana que dirixen o curso da historia a non ser que
pofiamos nomes concretos (FMI, BM, OMC...) a esas forzas, e neste caso deixan de ser maxicas.

Sinala Vicens Navarro que os paises da UE que estan hoxe mais globalizados, € dicir, os mais
integrados na economia internacional (Suecia, Dinamarca, Finlandia, Noruega e Holanda), son os pai-
ses que tefien taxas mais baixas de desemprego e tefien os estados de benestar mais desenvolvidos
de toda a UE’. Noutros termos, a interdependencia da economia mundial, € dicir, os procesos de glo-
balizacién econdmica non tefien necesariamente que ir acompafados de politicas neoliberais, pois as
economias se poden globalizar no contexto de politicas socialdemdcratas ou socialistas.

Tanto Castells como Navarro coinciden en que o desenvolvemento ou retroceso da globaliza-
cion neoliberal depende do fortalecemento politico dos movementos sociais criticos coas politicas
neoliberais, tanto a nivel nacional como internacional. Navarro explica que os estados poden prote-
xerse das presions do capital financeiro e que a decision de facelo ou non depende das relacions de
forza dentro de cada estado, ¢ dicir, do grao de influencia sobre tal estado dos distintos movementos
sociais. O politico, a xuizo deste autor, ¢ o determinante®. Posiblemente, as tecnoloxias informacionais
impidannos dar pasos atras nos niveis de interdependencia econdmica, politica e cultural, pero iso non
significa que esa interdependencia global tefia que concretarse necesariamente en politicas neolibe-
rais. A globalizacion economica pode ter un rostro mais humano e orientarse cara a igualdade.

Non pode negarse que as redes informacionais estan na orixe de moitos dos cambios sociais
que tiveron lugar nas ultimas décadas. E tampouco pode negarse que o capitalismo aproveitou con
rapidez e habilidade esas redes para asi expandirse cos menores controis posibles. Por iso, hai que
mostrar a xénese deste vinculo entre tecnoloxias informacionais e capitalismo e ao tempo pofer de
manifesto que esas redes tefien outras utilidades mais amplas que as neoliberais. En efecto, cabe sina-
lar que non pode reducirse este fendmeno social s6 4 sua dimension neoliberal. Noutros termos, as
tecnoloxias informacionais, con internet a cabeza, non serviron so para o desenvolvemento do neo-
liberalismo sendn tamén para o seu contrario, como por exemplo a articulacion politica internacio-
nal dos movementos criticos con este modelo econémico. Como sublifia Fernando Quesada, malia
que existe unha globalizaciéon dominante, ou realmente existente, hai outros multiples procesos de
globalizacion que poiien de manifesto non so o seu caracter aberto e plural, senon tamén a sua con-
dicion inconclusa®. E, sen embargo, non pode eludirse que o rostro mais relevante da globalizacion

2 NAVARRO, VICENC, “Globalizacion y mujer”, en AA.V.: Globalizacion y mujer, Ed. Pablo Iglesias, Madrid, 2002;
p. 153.

3 Ibidem, p. 155.
4 QUESADA, FERNANDO, op. cit.
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hoxe € o neoliberal. E que este proceso € o que introduciu cambios significativos nas condicions de
vida das mulleres.

A idea de fondo € que a globalizacion ten a sua cara positiva e a sua cruz perversa. A dimen-
sion perversa deste proceso ¢ indubidablemente o imperio do economico por enriba de considera-
cions éticas e politicas. A idea de que o crecemento econdmico € un fin en si mesmo esta na medu-
la desta formulacion. A perversidade orixinase na idea de que o crecemento economico non debe
supeditarse a ningun proxecto politico que tefia como finalidade o desenvolvemento humano. A per-
versidade esta na adaptacion a un discurso € a unha realidade que cre que a pobreza e a exclusion
forman parte da condicion humana e nega que estas realidades sexan o efecto de vontades concre-
tadas en sistemas de dominacion historicamente estruturados.

A dimension positiva deste fenomeno social que € a globalizacion reside nas inmensas posibi-
lidades tecnoldxicas para a humanidade e nas facilidades que abre a individuos e comunidades para
os efectos de comunicacion intercultural. A idea longamente acariciada de construir unha comuni-
dade moral global vai tomando corpo nas nosas sociedades. E as tecnoloxias informacionais poden
ser unha ferramenta esencial neste proceso.

A globalizacion no seu desenvolvemento neoliberal non representa o sofio ilustrado de cosmo-
politismo do que falaba Kant, nin tampouco o vello anhelo internacionalista da esquerda. A globali-
zacion esta indisociablemente unida & revolucion das tecnoloxias informacionais e un dos efectos
desta revolucion foi a intensificacion da comunicacion entre persoas, paises e continentes. Se o neo-
liberalismo non se tivera apropiado da globalizacion, esta poderia ter desembocado no interculturalis-
mo. E enton significaria a posibilidade de que as nosas crenzas, opinions, condutas e practicas cultu-
rais puidesen contrastarse interculturalmente. De ser asi, a globalizacion seria un dos produtos espe-
rados e desexados da modernidade. Sen embargo, na actualidade, globalizacion non é sinénimo de
interculturalismo, pois a mundializacion do neoliberalismo ten unha insdlita capacidade para unifor-
mar costumes e impofer modas globais por enriba de tradicions e culturas. Este poder de uniformiza-
cion a traves do mercado global esta a provocar fortes movementos sociais e politicos reactivos que
se agarran a sua identidade cultural -en moitos casos aos aspectos mais fundamentalistas desas cul-
turas- como unica forma de subtraerse a estandarizacion cultural que impon o consumo capitalista.

CAPITALISMO GLOBAL E EXCLUSION SOCIAL

Na orixe da globalizacion atdépanse dous factores: as tecnoloxias informacionais e a reestrutu-
racion do capitalismo. O soci6logo Manuel Castells sinala que a reestruturacion do capitalismo nos
anos setenta e oitenta utilizou eficazmente as redes informacionais para inducir un salto espectacu-
lar nas forzas produtivas e o crecemento economico. O resultado de todo iso foi que o capitalismo
non sd comezou a globalizarse con gran rapidez sendn que o seu desenvolvemento foi neoliberal.

CONSELLD GALEGD DE AELACIINS LABORAIS
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A globalizacion hoxe € un proceso que pretende facer do planeta un espazo Unico e sen fron-
teiras para o difieiro, as mercadorias e os servizos®. A idea clave da globalizacion é a liberdade de
movemento de capitais sen ningun tipo de restricion, asi como a liberdade de movemento de mer-
cadorias, sobre todo para os paises do primeiro mundo. Sinala Cecilia Castaiio que a globalizacion
hoxe ¢ a forma de funcionamento da economia mundial e o resultado da confluencia de varios pro-
cesos: a liberalizacion comercial e financeira, a expansion da economia de mercado, a interdepen-
dencia na economia mundial e o desenvolvemento das tecnoloxias da informacion e de internet®.

0 sociologo Manuel Castells, que recofiece a cara positiva da globalizacion, sinala como inhe-
rente a este proceso a sua "loxica excluinte”, tanto nos paises desenvolvidos como nos paises en vias
de desenvolvemento, ao privar dos beneficios do informacionalismo millons de persoas e a grandes
zonas do planeta’. A mundializacion neoliberal crea grandes bolsas de pobreza que o mesmo autor
cualifica de 'buratos negros do capitalismo informacional’ Lourdes Beneria explica que a globaliza-
cion economica significa a plena expansion dos mercados e sinala que se esta a levar a cabo no con-
texto do modelo neoliberal de desenvolvemento, que non fixo outra cousa que volver ao discurso do
laissez-faire que caracterizaba ao capitalismo do século XIX ®. Esta tedrica feminista preguintase sobre
o papel que desempefiaron os estados na imposicion do modelo neoliberal e conclie que o rol do
estado nacion foi clave na erosion gradual das fronteiras econdmicas entre paises ao impofer pro-
gramas de desregulacion de mercados’. A hipotese da que parten a maioria das investigacions criti-
cas sobre globalizacion econdmica € que os estados facilitaron os intereses do neoliberalismo.

Sen embargo, non foron os estados os que pilotaron os proxectos de liberalizacion do comer-
cio, sendn que foron entidades transnacionais de caracter financeiro e industrial as que impuxeron
as regras do xogo. O Banco Mundial, o Fondo Monetario Interncional, MERCOSUR, OMC e outras
corporacions do capitalismo internacional estanse a consolidar como estruturas de poder politicas
e econdmicas que transcenden os estados-nacion, socavando a sua soberania e a0 mesmo tempo
minando as bases das institucions democraticas. En efecto, as novas organizacions do capitalismo
internacional non gozan da lexitimidade daquelas institucions politicas que son consensuadas
democraticamente pola cidadania. Sinala Castells que a economia global sera gobernada por un
conxunto de institucions interconectadas, cuxo eixe sera o club dos paises do G-7 e os seus brazos

5 CASALS, CARLES, Globalizacion, Ed. Intermon Oxfam, Barcelona, 2001; p. 22.

6 CASTANO, CECILIA, “Trabajo para las mujeres en un mundo globalizado", en AAVV. : Mujer y globalizacion,
op. cit.: p. 34.

7 CASTELLS, MANUEL, La era de la informacion, tomo 1ll. Véase 'Introduccion’, Madrid, Alianza, 1999.

8 BENERIA, LOURDES, “Mercados globales, género y el hombre de Davos", en CRISTINA CARRASCO, Mujeres y
economia, Barcelona, Icaria, 1999; p 400.

9 Ibidem, p. 408.
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executivos o0 BM e o FMI. Todas elas se encargaran da regulacion e da intervencién en nome das
regras basicas do capitalismo global™.

iUNHA NOVA CULTURA GLOBAL?

Non poden disociarse a tecnoloxia que se produce nunha sociedade e a estrutura social en que
se orixina esa tecnoloxia. Castells explica que “o tipo de tecnoloxia que se desenvolve e difunde
nunha determinada sociedade modela decisivamente a sta estrutura material”". A tese deste socio-
logo € que estamos a asistir a unha revolucion tecnoldxica que nos conduciu a un novo paradigma
tecnoloxico que el denomina ‘paradigma informacionalista’. Este paradigma, que substittie ao vello
paradigma industrialista do século XIX da revolucion industrial, proporciona as bases para un novo
tipo de sociedade que este autor denomina ‘sociedade rede’. A caracteristica mais significativa deste
novo paradigma € a sua extraordinaria capacidade para producir e procesar a informacion a partir
das suas posibilidades recombinatorias e a sua flexibilidade distributiva (en distintos contextos e apli-
cacions), de modo que ao longo deste proceso se volve a producir nova informacion que se vera
sometida ao mesmo proceso ata un limite que non sabemos se chegara, pero que se chega dara paso
probablemente a outro novo paradigma'?. Estas tecnoloxias informacionais proporcionaron as bases
a nova economia capitalista, pois os mercados financeiros globais se sustentan en redes electronicas
que procesan sinais € que a miudo son producidos por turbulencias na informacion procedentes de
fontes diversas. S6 o informacionalismo pode xestionar eficientemente os ‘proxectos empresariais’, é
dicir, as grandes multinacionais que nestes momentos ' “dan conta de mais do 30% do Produto Global
Bruto (PGB) e dun 70% do comercio internacional"™.

Estamos a asistir a unha profunda transformacion nas estruturas sociais € tamén a un cambio
significativo nas nosas formas de categorizar a realidade e de conceptualizarnos a n6s mesmos. Na
modernidade xorde a posibilidade de construirnos como suxeitos reflexivos con capacidade para dis-
tanciarnos das nosas identidades asignadas, individual e colectivamente, e de xerar accions de inter-
vencion e modificacion do noso ambito social. Por suposto, este proceso configurase como unha
posibilidade mediada polas grandes institucions e estruturas represivas da modernidade. Desaparecen
as xerarquias de nacemento e de sangue, pero reaparecen outras: estruturas de poder patriarcais,

10 CASTELLS, MANUEL, op. cit. Véase Conclusion: entender nuestro mundo”

n CASTELLS, MANUEL, Epilogo, en PEKKA HIMANEN: La ética do hacker y el espiritu de la era de la informa-
cion, Ed. Destino, Barcelona, 2001; p. 169.

12 1videm, pp. 171-180
13 Jbidem, p. 181.
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sexuais, raciais, étnicas ou de clase que limitan poderosamente a capacidade de construirse e exercer
como suxeitos. /A globalizacion debilitard ou erosionara estas xerarquias de dominacion? ;Creara
outras novas?

Este tecido social € o que se estd a modificar o noso imaxinario colectivo. Neste contexto,
estanse a formar novas ideacions culturais nas que o desenvolvemento das tecnoloxias estan a influ-
ir nunha nova categorizacion da natureza e da cultura. Se todas as épocas historicas produciron un
concepto especifico de natureza, agora estamos a asistir a unha nova redefinicion do natural. As tec-
noloxias informacionais -microelectrénica e enxeferia xenética-, que tanto condicionaron este peri-
odo histdrico que estamos a vivir, estan a transformar as nosas formas de pensar: dende os concep-
tos de espazo e tempo, ata a definicion de qué ¢ artificial e qué € natural.

Debido ao caracter multidimensional da globalizacion, esta non pode lerse s6 en clave econo-
mica. Tamén hai que lela en clave cultural e politica. E ¢ que a globalizacion economica seria un fra-
caso se a0 mesmo tempo non se intentasen ‘neoliberalizar’ as conciencias. En efecto, a globalizacion
neoliberal, baseada na énfase na produtividade, a eficiencia e a recompensa financeira, foi acompa-
fada de cambios nos valores e actitudes da sociedade acentuando o individualismo e a competencia,
xunto cunha aparente tolerancia e aceptacion da desigualdade social e mesmo da cobiza'”.

Este modelo ideoloxico susténtase na idea de que o beneficio e a ganancia son obxectivos
moralmente aceptables'. A idea que subxacer neste discurso ¢ que a sociedade debe estar ao servi-
zo da economia e que esta ultima produce tantos beneficios que calquera outro feito debe subordi-
narse a loxica econdmica, malia que un dos seus efectos mais perversos sexa a desigualdade social.
0O vello discurso conservador de que a desigualdade € un feito ‘natural’ imposible de erradicar come-
zou a facerse presente no centro simbolico da sociedade e unha grande parte dos medios de comu-
nicacion estan a contribuir poderosamente a iso, ao enmascarar este discurso tras a filosofia do méri-
to e do esforzo persoal.

As fontes ideoldxicas que alimentan esta practica neoliberal non so intentan clausurar a his-
toria senon tamén o principio ético e politico central sobre o que se edificou a modernidade: a
nocion de igualdade. Este principio, concibido como un mecanismo deslexitimador de privilexios e
xerarquias sociais non fundados no mérito e o esforzo persoal, ¢ presentado polo neoliberalismo
como un valor obsoleto e disfuncional que entorpece o crecemento econdmico e, por iso, erosiona
os medios de vida da poboacion. Sen embargo, non hai que pasar por alto que dende as posicions
ideoloxicas neoliberais estanse a facer esforzos significativos por retomar a idea de mérito para asi
xustificar as novas desigualdades e estratificacions sociais. A idea de mérito tivo a sua xénese na

14 BENERIA, LOURDES, op. cit.; p. 410.
15 CASALS, CARLES, op. cit.; p. 4.
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ilustracion para deslexitimar a estrutura estamental medieval na que os conceptos de nacemento e
sangue eran a base dunha sociedade que consagraba o dominio da aristocracia. O mérito ¢ a pedra
angular do moderno concepto de mobilidade social e apoiase na idea de que a intelixencia e o esfor-
zo deben modelar a sociedade de modo que aquelas xerarquias que non se funden nestes supostos
non seran lexitimas. Esta idea xérase, pois, para desactivar privilexios estamentais, para estimular
ideoloxicamente a mobilidade social e para reforzar aos individuos como suxeitos fronte a entida-
des colectivas -estamentos- que se crian sagradas e naturais. A operacion ideoldxica do fundamen-
talismo neoliberal agora € apropiarse deste concepto, tras eliminar o seu caracter emancipador, e
usalo para lexitimar as novas desigualdades.

Dito doutra forma, a nova estrutura social global que se esta a configurar, -en palabras de
Castells un mundo de ‘gafiadores e perdedores'-, esta asociada a intelixencia e ao traballo dos indi-
viduos. Estar entre os gafadores ou os perdedores non ten que ver cunha loxica econdmica allea a
vontade individual. Para resumir, os dous principios ideoldxicos da globalizacion neoliberal son os
seguintes: a nova economia neoliberal non € o resultado da accién humana, € unha ldxica que se nos
impon debido & sua maxima 'racionalidade’; pero o que si podemos elixir € estar entre os gafiadores
ou os perdedores desa ldxica suprahistorica. Non fai falta ser moi espelida para entender o lugar que
asigna as mulleres este discurso ideoloxico. Se as mulleres, que na maioria dos casos estan entre os
perdedores, non acceden ao mundo dos gaiadores, habera que preguntarse o por qué: /Quizais esta
presente na argumentacion neoliberal, noutra volta de rosca do vello discurso da inferioridade, a idea
de que a nosa natureza, asociada aos afectos e aos coidados, nos exclte do duro e ‘meritorio" mundo
da competitividade e da eficacia? ;Ou xa se presupdn a inferioridade e por iso asignansenos espazos
laborais de perdedores?

Ao mesmo tempo, o concepto de democracia é conceptualizado como un sistema politico
supeditado & economia no que os suxeitos desenvolven e amplian os seus dereitos como consumido-
res. A democracia neoliberal ten unha dimension fortemente mercantil na que os cidadans son defi-
nidos como meros consumidores, pois na eleccion do obxecto a consumir concrétase a liberdade.

Agora ben, se estes valores lexitimadores da concepcion da sociedade baseada no crecemento
e na distribucion econdmica neoliberal anifian no que chamariamos, sequindo a analise de Durkheim,
o0 centro simbolico da sociedade, tamén se detectan outros valores criticos coa desigualdade, co indi-
vidualismo posesivo e coa exclusion nese mesmo espazo simbolico.

Como non podia ser doutra forma, os fenomenos sociais deste mundo global marcado pola
globalizacion neoliberal e tecnoloxica estan tendo o seu correlato no imaxinario colectivo e no cen-
tro simbdlico da sociedade. Se, como dicia Marx, os valores hexemonicos dunha sociedade son os da
sua clase dominante, agora podese aplicar a mesma receita: o consumo, o mercado e o difieiro pre-
séntanse como valores sagrados e aquilo que é sagrado queda fora do ambito da discusion politica.
Malia todo, neste imaxinario colectivo estan a xermolar outras formas de pensar e outros valores cri-
ticos coas novas formas de desigualdade e de exclusion. Este discurso critico que se esta a xerar no
medio de dificultades enddxenas e esoxenas € indubidablemente herdeiro da tradicion marxista,

CONSELLD GALEGD DE AELACIINS LABORAIS



OUVD1L1IU=RCLUS Uad 1HIULLL1LCTL=A0ULlIdUaos &9/ 0/ V0 1T e 1O raygdilia 10

05 NOVOS RETOS DA MULLER NA SOCIEDADE E NO MERCADO LABORAL

anarquista e critica, pero ao tempo ten que dar resposta a realidades sociais con novas estruturas de
dominio e novas xerarquias de poder.

A dificultade deste discurso orixinase no feito de que a realidade social de hoxe xa non ¢ a
mesma que a de hai tres décadas. Esta a cambiar substancialmente a composicion e o funcionamen-
to do mercado de traballo, estan a perder espazo de negociacion politica os sindicatos e estanse a
recortar os dereitos laborais conquistados tras a Segunda Guerra Mundial. Estamos a presenciar a
descomposicion da denominada ‘aristocracia obreira’ do primeiro mundo, estan a perder poder
adquisitivo segmentos importantes das clases medias dos paises en desenvolvemento e sobre todo
estanse a integrar considerables continxentes de mulleres ao mercado laboral en todo o mundo en
condicions incuestionables de sobreexplotacion.

A estrutura social tradicional tanto no primeiro como no terceiro mundo esta a cambiar signi-
ficativamente. E estes cambios a forza han de transformar o vello e emancipador discurso politico da
esquerda. A clase obreira deixou de ser a vangarda deste proxecto politico. Hai xa algun tempo que a
propia nocion de vangarda esta en crise a causa das suas resonancias xerarquicas e antidemocraticas.
Albiscanse novos suxeitos colectivos emancipatorios que non aceptan que un deles se converta en
vangarda dos demais. Parece plausible pensar que os focos de opresion e desigualdade seran os que
marquen o xurdimento de novos proxectos colectivos de emancipacion. As alianzas en condicions de
simetria e reciprocidade entre os suxeitos colectivos parecen expulsar a mesma nocion de vangarda.
Sen embargo, a existencia de diferentes proxectos politicos criticos non debe impedir a posibilidade
da articulacion ética e politica nun unico proxecto de transformacion social en torno a idea de igual-
dade. Hai que desefar un proxecto politico no que coexistan creativa e solidariamente as singularida-
des e os intereses especificos de cada grupo ou colectivo e tamén hai que imaxinar unha nova utopia
flexible que dea cabida a todos e todas. Fronte a unha Unica estrutura de dominio econdémico de
caracter universal non parece que a resposta poida ser soamente localista ou contextual. Faise nece-
sario un marco organizativo e outro normativo, de minimos ambos os dous, que unifiquen os intere-
ses mais esenciais de cada proxecto politico co fin de consensuar unha axenda politica comun por
parte de todos os grupos oprimidos. Pero non seria este o Unico motivo, tamén hai outro de gran sig-
nificacion e € que todo proxecto politico de transformacion social ten un caracter pedagoxico e socia-
lizador. E tan importante € o aspecto politico e funcional como a dimension solidaria desa politica que
despois se proxecta sobre toda a sociedade. Se importante é desactivar mecanismos de opresion, igual-
mente importante € que os individuos se socialicen na idea de solidariedade.

Neste contexto, o feminismo configurase como o suxeito politico colectivo que mais lexitimi-
dade atesourou historicamente na sua defensa das mulleres. E se ben parece razoable pensar nunha
negociacion en condicions de simetria con outros grupos oprimidos, non hai que esquecer que as
mulleres estan repartidas en todos os grupos e colectivos sociais. O feminismo non pode ser un colec-
tivo mais entre outros colectivos porque as suas vindicacions e as opresions concretas das mulleres
estan presentes no resto dos grupos sociais excluidos, explotados ou subordinados. Este feito conver-
te as vindicacions feministas en medulares para todo proxecto colectivo de transformacion social.
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Noso imaxinario colectivo, ao igual que as nosas sociedades, esta a experimentar a tension
entre duas posicions ideoloxicas contrarias. Parece plausible sinalar, tal e como sublifa Fernando
Quesada, que hai indicios de que camifiamos cara a un novo imaxinario politico. /Neste imaxinario
politico debilitaranse ou reforzaranse as xerarquias de xénero?

O0S PROGRAMAS DE AXUSTE ESTRUCTURAL

O principal instrumento das politicas econdmicas neoliberais son os Programas de Axuste
Estrutural (PAE). Os PAE en xeral foron desefiados polos gobernos nacionais de cada pais, pero sem-
pre foron inspirados ou ditados dende o exterior. O FMI e o BM foron os organismos que obrigaron
aos paises a impofer estas duras politicas para asi negociar novos emprestitos e novas condicions de
pagamento. Os PAE comezaron a adoptarse a principios dos oitenta e intensificaron a expansion do
mercado. O seu obxectivo foi a creacion das condicions que fagan posible a libre circulacion dos mer-
cados sen obrigas de ningun tipo: cortes nos presupostos gobernamentais, programas de privatiza-
cion, desregulacion dos mercados, liberalizacion do comercio e debilitamento dos controis ao inves-
timento estranxeiro, entre outras medidas'®. Nas ultimas décadas, o FMI e o BM outorgaban Emprés-
titos de Axuste Estrutural sempre e cando os paises aplicasen profundas reformas nas politicas eco-
nomicas: “O proposito destes programas era facer promocion da ‘competitividade’ das economias

estatais, 0 que comunmente significaba agudas reducions nos programas sociais""’.

Estas politicas, tal e como sinala Lourdes Beneria, significaron o uso de man dura por parte dos
gobernos nacionais e institucions internacionais para construir o modelo neoliberal de fins do sécu-
lo XX. Iso foi produto dunha intervencion estatal deliberada imposta verticalmente e sen un verda-
deiro proceso democratico de discusion entre as partes afectadas.

A aplicacion das politicas macroeconomicas ditadas polas institucions financeiras internacionais
como o BM ou o FMI, a través das PAE, obedeceron mais ben a sequir o pagamento dos xuros das débe-
das contraidas coas institucions acredoras internacionais, antes que a promover e protexer os dereitos
humanos'®. Os datos indican que a maioria dos paises endebedados non consequira superar os actuais
niveis de endebedamento mediante os PAE: “Certamente, parece que tiveron en moitos casos o efec-
to contrario. Aumentou a dependencia a través dun novo e acusado endebedamento. Mais ainda, ao

lado de procesos doutra indole, os PAE contribuiron a multiplicar o desemprego e a pobreza"'™.

16 BENERIA, LOURDES, op. cit.; p. 409.

17 SASSEN, SASKIA, Contrageografias de la globalizacion. Género y ciudadania en los circuitos transfronteri-
zos, Ed. Traficantes de suerios, Barcelona, 2003; p. 52.

18 RIVERO, ISEL, “Globalizacion, desigualdad y mujer”, en AAW.: Mujer y globalizacidn, op. cit.; p. 14.
19 SASSEN, SASKIA, op. cit.; p. 55.
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Explica Saskia Sassen que as economias en desenvolvemento, ao pregarse as condicions aso-
ciadas aos PAE -apertura da economia as empresas estranxeiras, eliminacion de multiples subsidios
estatais- orixinaron grandes custos para certos sectores da economia e da poboacion -peche dun
numero importante de empresas en sectores tradicionais orientados ao mercado local ou nacional, a
pesada carga actual da débeda estatal, entre outras- e non conseguiron reducir significativamente a
débeda dos gobernos®.

Unha das condicions de posibilidade da posta en marcha das politicas neoliberais € o recorte
no gasto publico. Os recortes das politicas sociais, engadidos ao desemprego, adoitan ter efectos
catastroficos, sobre todo nos paises mais pobres, pois obstaculizan o acceso a saude e a nutricion a
aqueles sectores da poboacion que menos recursos tefien. Estes sectores, na siia maioria, adoitan ser
mulleres e nenos e nenas. Cando os recortes sociais se realizan en paises altamente endebedados e
con marcados niveis de pobreza estamos ante un fenomeno que ten efectos similares ao que enten-
deriamos por ‘xenocidio’ As politicas neoliberais ditadas polo FMI e outras corporacidns do capitalis-
mo transnacional tefien resultados similares aos xenocidios, pois provocan mortes de segmentos de
poboacion ao impedirlles 0 acceso aos recursos de nutricion e saude. De modo que estas corporacions
tefien unha responsabilidade indirecta na ‘desaparicion’ de individuos que tefien unha insercion débil
e precaria nas stuas empobrecidas sociedades. A nova economia situanos ante o que poderiamos
denominar un ‘xenocidio’ econdmico.

MULLERES E GLOBALIZACION: HISTORIA DUN ‘SILENCIO CONCEPTUAL’

A analise dos programas de axuste estrutural e en xeral as investigacions sobre globalizacion estan
marcadas polo que Isabella Baker denomina un ‘silencio conceptual. Dito doutra forma: moitas desas
analises “néganse a recoriecer explicita ou implicitamente que a reestruturacion global se produce nun
terreo marcado polo xénero"”'. Maria Xosé Agra apoiase para explicar isto no editorial dun monografico
titulado “Globalization and Gender" publicado pola revista Sings: “as teorizacions mais influentes sobre
a globalizacion, nas ultimas décadas, centraronse nos efectos das novas formas de acumulacion capita-
lista (...), pero non se ocuparon do xénero"*. E, sen embargo, os efectos da globalizacion neoliberal sobre
a vida das mulleres son tan significativos como para que a feminizacion da pobreza ou a segregacion

20 |pidem; pp. 42-43.

21 BAKKER, ISABELLA, "Dotar de género a la reforma de la politica macroeconémica en la era de la reestruc-
turacion y el ajuste global”, en CRISTINA CARRASCO: Mujeres y economia, op. cit.; p. 245.

22 SINGS: Journal of Women in Culture and Society, vol. 26, n° 4 (2001), citado en MARIA XOSE AGRA, “Justicia
y género: la agenda del feminismo global”, en Concepcion Ortega y Maria José Guerra (Coor.) Globalizacion y
neoliberalismo: sun futuro inevitable?, Ed. Nobel, Oviedo, 2002; p. 98.
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xenérica do mercado laboral se traduzan en cifras imposibles de obviar, a pesar de que os Informes de
Desenvolvemento Humano de Nacions Unidas xa non segreguen por xénero as suas taxas.

Na extensa bibliografia critica sobre globalizacion neoliberal podense observar analises minu-
ciosas sobre o novo funcionamento do capitalismo internacional, sobre 0 aumento da desigualdade ou
sobre os 1200 millons de persoas que viven con menos dun dolar ao dia, pero escasean as investiga-
cions que visibilizan outra realidade empiricamente contrastable, como ¢ a desigualdade de xénero e
a pobreza das mulleres. O certo € que a pobreza, a supervivencia, a exclusion e o traballo gratuito se
estan feminizando cada vez mais. Non deixa de ser sorprendente que un dos moitos efectos asociados
a globalizacion sexa a informalizacion do traballo e que non se sublifie o feito de que a maioria dese
traballo mal pagado e sen dereitos laborais realiceno mulleres. A idea de fondo que sublifian as inves-
tigacions feministas sobre globalizacion € que non poden entenderse os procesos asociados & globali-
zacion sen a aplicacion da variable de xénero a estes procesos sociais. Sen a analise de xénero: icomo
entender as migracions vinculadas @ prostitucion?, como analizar a composicion feminina de tantas
maquilas?, ;e a informalizacion da economia ou 0 aumento do traballo gratuito das mulleres no fogar?

PRIMEIRO A FAMILIA E DESPQIS O TRABALLO: IMPOSTO REPRODUTIVO E
PLUSVALIA DE DIGNIDADE XENERICA

A primeira observacion que hai que facer € que as mulleres non acceden ao mercado cos mes-
mos recursos € a mesma mobilidade que os varons e por iso non poden competir en igualdade de
condiciéns. O seu acceso ao mercado vese moi condicionado polo que a economista feminista Ingrid
Palmer denomina o imposto reprodutivo que se realiza no ambito doméstico. O traballo non pagado
que realizan as mulleres no fogar € o resultado do pacto patriarcal que asinaron os varons da derei-
ta e da esquerda tras a Sequnda Guerra Mundial polo que se consagraba ao varon como provedor
econdmico universal da familia e 4s mulleres como coidadoras familiares e domésticas?. As implica-
cions deste asimétrico reparto podense observar tanto nas pensions de vellez e de viuvez coma na
desvalorizacion do traballo non pagado, neste caso do traballo doméstico. Doutro lado, este traballo
gratuito € un serio obstaculo para os efectos da integracion das mulleres no mercado laboral. Este
imposto en traballo reprodutivo e a asimétrica distribucion de recursos coloca as mulleres nunha
posicion de desigualdade respecto aos varons®,

23 FRASER, NANCY e GORDON, LINDA, “Una genealoxia de la ‘dependencia’ Rastreando una palabra clave del
Estado benefactor en los Estados Unidos' ", en NANCY FRASER: lustitia Interrupta, Siglo del Hombre editores,
Bogota, 1997; pp. 163-200.

24 PALMER, INGRID, “Gender Equity and Economic Efficiency in Adjustment of Programmes"”, en H. AFSHAR E
C. DENNIS (Ed.). Women and Adjustment in the Third World, Macmillan, Basingstoke, 1992; p. 79 e seguintes.
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0 "imposto reprodutivo” ten raices moi profundas, pois como sinala Jonasdottir, baixo a explo-
tacion economica e domeéstica, subxace outro tipo de explotacion que proporciona elementos expli-
cativos deste “imposto reprodutivo”. En efecto, na familia, tal e como sinala esta autora, os varons
controlan e explotan o amor das mulleres e dese amor extraese unha 'plusvalia de dignidade xenéri-
ca’ Na familia, os vardns apropianse dos poderes de coidado e amor das mulleres sen devolver equi-
tativamente aquilo que recibiron. Este proceso de explotacion déixaas incapacitadas para reconstru-
ir as stias reservas emocionais e as stas posibilidades de autoestima e autoridade”.

Estes conceptos, -imposto reprodutivo e plusvalia de dignidade xenérica-, explican en moi boa
parte a precaria e débil insercion das mulleres no novo mercado laboral global, a pouca presenza nas
institucions politicas, a sua case ausencia dos poderes facticos e en xeral a posicion de subordinacion
nos diferentes espazos sociais nos que se manexan e distriblen recursos.

AUMENTO DO TRABALLO GRATUITO DAS MULLERES

Un dos efectos mais rotundos dos programas de axuste estrutural é o crecemento do traballo
gratuito das mulleres no fogar. Este feito € o resultado directo dos recortes das axudas sociais por
parte do estado, pois aquelas funcions das que o estado abdica (satide ou nutricion, entre outras) vol-
ven a recaer invariablemente na familia e novamente son asumidos polas mulleres, do mesmo modo
que antes de que se aplicasen politicas sociais. Sen embargo, hai que sublifar que non sé o recorte
das politicas sociais ten efectos negativos para as mulleres. Tamén as politicas macroeconomicas
exercen unha influencia significativa sobre o traballo non remunerado e sobre as condicions de vida
das mulleres. Agora veremos como o sistema impositivo, as politicas monetarias € o tipo de cambio
influen sobre as condicions materiais das mulleres. Se a todo isto se lle engade a sobreexplotacion
das mulleres nos sectores econdmicos asociados as maquilas ou a informalizacion, temos como resul-
tado que as mulleres traballan mais e en peores condicions.

Hai que pofer de manifesto respecto ao sistema impositivo que as politicas neoliberais estan
a empurrar ao reforzamento dos impostos indirectos (IVE) e & baixada dos impostos directos. Esta ini-
ciativa politica € regresiva para os colectivos de poboacion mais pobres, entre os que se atopan maio-
ritariamente as mulleres. Hai que sinalar que os impostos indirectos tefien un impacto moito maior
sobre as mulleres, posto que estas administran o presuposto que se destina ao consumo familiar.

Se analizamos as transferencias de renda, observamos que son o principal instrumento redis-
tributivo do goberno (pensions, subsidios de paro, axudas familiares, prestacions por enfermidade e

25 JONASDOTTIR, ANNA G.: El poder del amor. ;Le importa el sexo a la democracia?, Madrid, Catedra, col.
Feminismos, 1993; p. 128
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por maternidade, etc) e que, sequndo investigacions da OCDE, os subsidios de paro, as axudas por
maternidade e as enfermidades temporais non creceron nada nuns casos e diminuiron noutros moi-
tos a partir dos anos oitenta®.

O estudio das politicas monetarias e o tipo de cambio impostas polos PAE danos como resul-
tado que a combinacion de altos tipos de xuro con recortes no gasto publico recae de forma despro-
porcionada sobre as mulleres urbanas e rurais mais pobres e sobre os nenos, € dicir, sobre os grupos
mais vulnerables socialmente®’. Estas politicas de altos tipos de xuro son aplicadas fundamentalmen-
te nos paises en desenvolvemento.

En xeral, hai que sinalar que os recortes no gasto social tefien como efecto o incremento do
traballo gratuito que realizan as mulleres no marco familiar, mentres que as politicas que aumentan
0 gasto publico reducen o traballo gratuito das mulleres, fundamentalmente porque o estado se fai
cargo de tarefas reprodutivas ou porque o empresariado asume algunhas cargas, como as baixas por
maternidade®®.

As mulleres, ao ser un dos sectores de poboacion mais pobres, son as que mais se beneficiaron cos
programas sociais € por iso mesmo son 0s que mais acusan as medidas de axuste estrutural, posto que
son estes servizos aos que se aplican os recortes nos presupostos nacionais. As mulleres, invisibles como
produtoras, agora coas politicas neoliberais, volven a ser obxectivo "do lapis vermello do economista ao

VEr NUMerosos servizos, por exemplo, de satde reprodutiva, riscados dos presupostos nacionais"

¢Cal € o resultado da aplicacion destas politicas de axuste estrutural sobre as mulleres? O pri-
meiro que hai que sublifiar € que influen asimétrica sobre as relacions de xénero. E € que o estado
redefine e expande o ‘privado’ para asi invisibilizar os custos de desprazamento da economia remu-
nerada a non remunerada. A necesidade de alongar o salario para poder facer fronte as necesidades
basicas implica case sempre un incremento do traballo doméstico: mais necesidade de cocifiar, cam-
bios nos habitos da compra, entre outros™.

Os efectos das politicas neoliberais son distintos para as mulleres dos paises do Norte e dos do
Sur. As politicas neoliberais afectan mais negativamente as mulleres dos paises en desenvolvemento
que aos dos paises do primeiro mundo. E este feito esta relacionado co grao de desenvolvemento dos
dereitos sociais, das democracias e da formacion cultural de cada sociedade. Doutro lado, non pode

26 BAKKER, ISABELLA, op. cit.; p. 263.

27 [bidem; p. 264.

28 |pidem; pp. 256-260.

23 RIVERA, ISEL, op. cit.; p. 14.

30 BAKKER, ISABELLA, op. cit.; pp. 267-268.
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eludirse o feito de que nos paises do norte se aplican en maior ou menor medida politicas de accion
afirmativa como resultado da mobilizacion politica das mulleres en organizacions feministas dende
hai décadas. A fraxilidade da democracia e a debilidade da sociedade civil son caldos de cultivo ido-
neos para as politicas neoliberais e son, polo tanto, mais favorables para a explotacion das mulleres.
Malia todo, nos paises desenvolvidos estan a aparecer certas caracteristicas de subdesenvolvemento,
debido aos recortes no sistema de sequridade social e 8 marxinacion de grupos cada vez maiores de
poboacions excluidas do acceso ao emprego formal®'.

SEGREGACION XENERICA DO MERCADO GLOBAL DE TRABALLO

Un feito asociado a globalizacion neoliberal € a ampla insercion das mulleres no mercado labo-
ral mundial. Diversas investigacions estan a pofier de manifesto os cambios que se estan a producir
na estrutura do mercado laboral en todo o mundo, pois os procesos de producion de corte tayloris-
ta se estan a desprazar cara as periferias da economia mundial, xerando ali novas estruturas laborais.
A analise da relacion entre as mulleres e a globalizacion require da formulacion dalgunhas pregun-
tas: ¢A reestruturacion economica fixo que o emprego se estenda entre un numero maior de mulle-
res? ;Alteran positivamente ou reforzan as politicas neoliberais o espazo que ocupan as mulleres no
mercado de traballo, en xeral moito mais pequeno, segregado e desigual?*? ;Que actividade econd-
mica abre a globalizacion as mulleres en relacion aos varons? ¢A posicion das mulleres no mercado
de traballo esta vinculada & sta posicidn inicial de desvantaxe neste?

De todos os xeitos, hai que sinalar que a globalizacion economica esta facendo crecer o empre-
go e o traballo das mulleres. Nos paises desenvolvidos, as mulleres trasladanse da industria aos ser-
vizos e nos paises en desenvolvemento, trasladanse do traballo gratuito do fogar e da agricultura de
subsistencia 4 economia monetaria®. Os efectos dos programas de axuste estrutural non sinalan
unha soa tendencia nin tampouco producen os mesmos efectos para todas as mulleres. Os efectos
varian en funcion de circunstancias diversas relacionadas cos distintos contextos economicos, politi-
cos e culturais. Se ben a tendencia que se observa € que cada vez acceden mais mulleres ao merca-
do laboral mundial, tamén se identifican excepcions significativas que nos terfien que empurrar a
reflexionar sobre as caracteristicas desa tendencia.

31 OSCH, THERA VAN, "Aspectos de género en el proceso de globalizacion”, en THERA VAN OSCH (Ed.), Nuevos
enfoques econdomicos. Contribuciones al debate sobre Género y Economia, UNAH/POSCAE, San José (Costa
Rica), 1996; p. 19.

32 BAKKER, ISABELLA, op. cit.; p. 246.
33 CASTANO, CECILIA, op. cit.; p. 37.
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Por exemplo, a aplicacion das politicas neoliberais nos antigos paises socialistas do leste de
Europa tiveron como efecto a expulsion dun gran segmento de mulleres do mercado laboral. Asi
mesmo se reduciu o emprego en Thailandia na crise economica do ano 1997 ou en Corea cando se ele-
vou o nivel tecnoldxico da producion®* Sen embargo, en Centroamérica aumentou a taxa de partici-
pacion laboral das mulleres, basicamente debido a sua insercion masiva na industria maquiladora.

O certo € que os novos sistemas de producion flexible, consistentes nun cambio rapido dunha
lina de producion, que producen para 0 momento e apenas mantefien existencias minimas de produ-
tos, requiren un novo perfil de traballador/a. Deben ser persoas flexibles, capaces de adaptarse a cam-
bios rapidos, aos que se pode despedir doadamente, que estean dispostos a traballar en horas irrequ-
lares, etc. Este segmento do mercado laboral estase a converter en man de obra heteroxénea, flexi-
ble e temporal, traballadores sen postos fixos, mal pagados, con emprego a tempo parcial, traballa-
dores a domicilio, traballadores subcontratados por pequenas empresas semiinformais que se encar-
garan de partes descentralizadas dos sectores dominantes, etc®. En todos os paises se tende 4 desre-
gulacion do mercado de traballo, eliminando regulacions protectoras e institucions coa escusa de que
constitiien barreiras para a flexibilidade e a competitividade™.

Manuel Castells sinala que a globalizacion é un proceso que esta a intensificar cada vez mais
a segregacion do mercado laboral entre duas clases de traballadores: os autoprogramables e os xené-
ricos. A diferenza clave para diferenciar ambos os dous € a educacion, ainda que advirte que non hai
que confundir educacion con cualificacion profesional. Sublifia este socidlogo que “quen posue edu-
cacion, no ambito organizativo apropiado, pode reprogramarse cara as tarefas en cambio constante
do proceso de producion” Pola contra, o traballador xenérico é asignado a unha tarefa determinada,
sen capacidad de reprogramacion, que non presupon a incorporacion de informacion e cofiecemen-
to mais ala da capacidad de recibir e executar sinais"*’. Entre os traballadores autoprogramables, a
maioria son vardns e entre os xenéricos a maioria son mulleres.

0 mercado mundial de traballo mostra unha crecente diferenciacién entre unha capa de tra-
balladores maioritariamente vardns altamente cualificados con ingresos altos e unha ‘periferia’ cre-
cente excesivamente representada por mulleres e inmigrantes con empregos non permanentes, sub-
contratados, baixo condicions laborais precarias e con ingresos baixos e inestables. Os datos estatis-
ticos refliten un cambio na composicion de xénero no mercado mundial de traballo. En definitiva, en
case todas as rexions do mundo a participacion das mulleres no mercado aumentou, pero as condi-
cions baixo as cales se insiren as mulleres nese mercado son desfavorables®.

34 |bidem; p. 38.

35 Ibidem; p 36.

36 Jbidem; p. 387

37 CASTELLS, MANUEL, op. cit. Véase "Conclusion: entender nuestro mundo”
38 |pidem; p. 28.
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Para entender este fenomeno social en toda a sua complexidade hai que ter en conta dous pro-
cesos de distinta clase: o primeiro deles sinala que a educacion e a formacion tefien unha influencia
decisiva na configuracion do novo mercado de traballo & hora de distribuir aos traballadores en fun-
cion do seu nivel educativo. A educacion € unha variable que conduce ao espazo dos traballadores
autoprogramables, con mais autonomia e mais recursos. E a falta de educacion, pola contra, empu-
rra irremediablemente ao &mbito laboral dos traballadores xenéricos. O feito de que s6 o 1% da pro-
piedade mundial estea en mans das mulleres e de que a taxa de analfabetismo feminina duplique a
masculina senta as bases desta desigual distribucion do mercado laboral. Sen embargo, a educacion
non € a unica loxica de segregacion laboral, pois a formacion cultural non nos converte sempre en
traballadores autoprogramables. Os prexuizos e os estereotipos de xénero, ademais da maternidade e
outras caracteristicas asociadas as mulleres, exercen influencia sobre esa loxica distributiva. O mesmo
fendmeno se repite cos e as inmigrantes que chegan ao primeiro mundo, as veces con niveis cultu-
rais moi por enriba dos traballos que desempefian nos paises de destino. O xénero, a etnia, a inmi-
gracion ou outras variables determinan en moitas ocasions o espazo do ou da traballadora entre os
autoprogramables ou os xenéricos por enriba da educacion como a variable de segregacion princi-
pal. Esta consideracion avala a reflexion feminista de que o sistema de dominio capitalista non actua
de distribuidor dos distintos recursos en solitario®, senon que consensiia con outros sistemas hexe-
monicos e, moi especialmente co patriarcado, a distribucion final dos recursos laborais.

DA FEMINIZACION DA POBREZA A ‘FEMINIZACION DA SUPERVIVENCIA'

O papel das mulleres na globalizacion econdmica € crucial por moitos motivos. Quixera sina-
lar dous aspectos dos que falamos ao longo deste texto. O primeiro deles fai referencia ao aumento
do traballo invisible das mulleres. En efecto, e tal como sinalabamos anteriormente, cada vez que o
estado deixa de asumir funcions relacionadas coas axudas sociais (e este € un dos puntos esenciais
dos programas de axuste estrutural), as mulleres substitlien ao estado e asumen esas tarefas, case
sempre relacionadas con saude, nutricion e coidados. Nun momento historico como o que estamos a
vivir no que se recortan as axudas sociais en case todos os paises en desenvolvemento e nalguns des-
envolvidos -como EE.UU. - ou ben non se incrementan, como sucede nunha parte dos paises do pri-
meiro mundo, € obvio que as mulleres traballan mais pero nas mesmas condicions de invisibilidade
de sempre. A todo isto hai que engadir que as achegas sociais do empresariado se estan a recortar
directa ou indirectamente en case todos os paises do mundo. O certo ¢ que o imposto reprodutivo
que pagan as mulleres aos varons estase a incrementar na mesma proporcion en que se recortan as
politicas sociais. E estas politicas son esenciais para a supervivencia de grandes segmentos de pobo-
acion, sobre todo daqueles que son mais pobres.

39 Véase trabajo inédito de CELIA AMOROS, 2004.
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0 segundo aspecto fai referencia ao traballo visible das mulleres. A entrada de considerables con-
tinxentes de mulleres ao mercado global de traballo nunhas condicions de sobreexplotacion dificiles de
imaxinar no mundo desenvolvido ¢ unha das condicions de posibilidade de aplicacion das politicas neo-
liberais. A importancia numérica de mulleres nas maquilas ou zonas francas vinculadas ao vestido e &
montaxe electronica significa que hai sectores econdmicos ocupados maioritariamente por mulleres.

Como mostra a bibliografia sobre desenvolvemento, ata ben entrados os oitenta, as mulleres
subsidiaron o traballo asalariado dos homes a través da producion doméstica e a agricultura de sub-
sistencia, ademais de contribuir decisivamente a financiar o sector modernizado da economia a tra-
vés da producion de subsistencia non pagada; pero coa internacionalizacion da producion manufac-
tureira se feminiza o proletariado e comeza a configurarse unha man de obra feminina despropor-
cionada respecto ao pasado. Mulleres e inmigrantes emerxen como o equivalente sistematico do pro-
letariado, que, neste caso, desenvélvese fora dos paises de orixe. A socidloga norteamericana Saskia
Sassen explica, a resultas da globalizacion economica, o retorno das chamadas ‘clases de servidume'
compostas na stia maioria por inmigrantes e mulleres migrantes®.

O feito innegable ¢ que esta a crecer o segmento de mulleres que se insiren no mercado de
traballo global. Para Sassen, “a globalizacion produciu outro conxunto de dindmicas nas cales as
mulleres estan a desempefar un rol critico"'. A tese desta autora é que se esta feminizando a super-
vivencia. En efecto, a producion alimenticia de subsistencia, o traballo informal, a emigracion ou a
prostitucion son actividades economicas que adquiriron unha importancia moito maior como opcions
de supervivencia para as mulleres*. A participacion das mulleres esta a crecer, tanto nos sectores eco-
nomicos legais coma nos ilegais. O trafico ilegal de mulleres para a industria do sexo esta a aumen-
tar como fonte de ingresos e as mulleres son o grupo de maior importancia nos sectores da prosti-
tucion e a industria do sexo. Sen embargo, non s6 os sectores ilegais € criminais ocupan as mulleres,
tamén os legais usan mulleres en ocupacions altamente reguladas, como o da enfermeria®. O certo
€ que as mulleres entran no macronivel das estratexias de desenvolvemento basicamente a través da
industria do sexo e do espectaculo e a través das remesas de difieiro que envian aos seus paises de
orixe. Ambas as duas estratexias tefien certo grao de institucionalizacion das que dependen cada vez
mais os gobernos™. A exportacion de traballadores e traballadoras e as remesas de difieiro son ferra-
mentas dos gobernos para amortecer o desemprego e a débeda externa®.

40 SASSEN, SASKIA, op. cit.; p. 80.
41 Ibidem; p. 46.
42 Ibidem; p. 51.
43 |bidem; p. 44.
44 Ibidem; p. 45.
45 Ibidem; p. 61.
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A tese de Sassen ¢ que as actuais condicidns sistémicas con altos niveis de desemprego e
pobreza, a merma dos recursos do estado no relativo as necesidades sociais e a quebra dun grande
numero de empresas fan posible a existencia dunha serie de circuitos cun relativo grao de institucio-
nalizacion polos que transitan sobre todo mulleres: “Estes circuitos poden ser pensados como indica-
dores, sempre parciais, da feminizacion da supervivencia, dado que estas formas de sustento, de
obtencion de beneficios e de garantir os ingresos gobernamentais se realizan, cada vez mais, a custa

das mulleres"*®,

A XEITO DE CONCLUSION

Hai que sinalar que a globalizacion das politicas neoliberais lonxe de deixar un saldo positivo
para as mulleres, significa moito mais traballo gratuito e moito mais traballo mal pagado; ademais,
a loxica excluinte implicita no neoliberalismo empobreceu mais os pobres, que na sua maioria son
mulleres. Todos os datos avalan empiricamente a idea longamente sostida polo feminismo da femi-
nizacion da pobreza.

A globalizacion, na sua version econdmica e neoliberal, € un proceso que esta a afondar cada
vez mais a brecha que separa aos ricos dos pobres e esta a levar ao limite a loxica do beneficio por
enriba de calquera proxecto ético e politico de desenvolvemento humano. Neste contexto de gana-
dores e perdedores, as mulleres non se atopan entre os gafadores porque a sua insercion na nova
economia se esta a realizar nun terreo marcado pola desigualdade de xénero. O capitalismo neolibe-
ral esta a renovar o pacto historico e interclasista co patriarcado a partir duns novos termos. Esta a
eliminar unha boa parte das clausulas, pero esta a deixar intacta a medula dese pacto que se tradu-
ce en subordinacion aos varons e explotacion capitalista e patriarcal. Desaparece paulatinamente a
figura do varén como provedor economico da familia e aparece unha nova figura, a ‘provedora frus-
trada’, tal e como argumentan Heidi Hartman e Celia Amoros. Esta muller que se insire no mercado
de traballo global vese atrapada nunha xornada interminable ‘~tomo a expresion de Anxos Duran- a
causa do aumento do traballo gratuito e invisible do fogar e agora, ademais, accede ao mercado de
traballo como traballadora ‘xenérica’. Manuel Castells sublifia que "o predicible ascenso do home do
organigrama foi substituido actualmente polo da muller flexible"". As traballadoras 'xenéricas' son o
modelo ideal para a nova economia neoliberal: son flexibles e intercambiables. Se utilizasemos o con-
cepto de Celia Amords, diriamos que o modelo de traballadoras ‘xenéricas' (flexible, con capacidad
de adaptacion a horarios e a distintas tarefas, substituible por outra que acepte as condicions de

46 Ilbidem; p. 44.
47 CASTELLS, MANUEL, “Epilogo”, en PEKKA HIMANEN, op. cit.; p. 185.
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sobreexplotacion...) é a nova definicion das 'idénticas’, aquelas que non gozan do dereito 4 individua-
cion e que aparecen como indiscernibles na maquila ou noutros procesos tayloristas. Dous sistemas
hexemanicos -patriarcado e capitalismo neoliberal- pactaron novos e mais amplos espazos de traba-
llo para as mulleres, que se concretan na renovacion da subordinacion aos varons e en novos ambi-
tos de explotacion economica e doméstica.

Agora ben, ningun sistema de dominacion € perfecto nin todos os procesos son controlables.
Recorramos outra vez a Wéber para recordar a stia analise sobre os efectos non desexados das accions
intencionadas. Diversas investigacions puxeron de manifesto alguns efectos non desexados nin pola
nova economia neoliberal nin polo sistema de dominio patriarcal. Estes efectos estan asociados as
migracions femininas e & insercion das mulleres no novo mercado de traballo. En efecto, algunhas
analises feministas sostefien que a migracion internacional altera positivamente os patrons de xéne-
ro, pois a formacion de unidades domésticas transnacionais poden outorgar poder as mulleres. E €
que o traballo remunerado presumiblemente reforzara a autonomia das mulleres fronte aos que eran
os tradicionais provedores econdmicos da familia®.

Todos estes motivos mostran a necesidade de que o feminismo constria un discurso critico
cara a globalizacion economica. Os datos apuntan & necesidade de que os argumentos feministas
tefian un espazo relevante nos movementos antiglobalizacion, ata o punto de que as alternativas que
se formulen ao neoliberalismo tefian como un dos seus eixes centrais a desigualdade de xénero. Isto
require que o feminismo se articule criticamente contra a feminizacion da exclusion social e contra
a feminizacion da supervivencia que se concreta na industria do sexo e nas actividades economicas
criminais, pois se se construen alternativas cribles 4 globalizacion neoliberal e o feminismo esta
ausente da sua formulacion e da sua defensa politica, despois non podera obter ningun dos benefi-
cios dese éxito politico.

48 SASSEN, SASKIA, op. cit.; p. 48; CASTANO, CECILIA, op. cit.; p. 46.
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RITA RADL PHILIPP

Profesora de Socioloxia da Educacion na Universidade de Santiago de Compostela

A SOCIALIZACION E EDUCACION EN FUNCION DO XENERO

INTRODUCION

Moitas Grazas! En primeiro lugar agradecerlles moi especialmente en nome do grupo de inves-
tigacion que represento e no meu propio o convite como relatora a estas Xornadas tituladas: “Os
novos Retos da muller na sociedade e non mercado laboral”

A presente exposicion tratara do tema da Socializacion e Educacion en funcion do Xénero
na sociedade actual. Este labor permitiranos dilucidar os procesos de constitucion das identidades
de xénero e concretamente incidir no porqué das diferenzas en funcion do xénero, tanto no plano
macroestructural coma no microestructural. Dito de forma mais precisa, a nosa analise descubrira os
complicados mecanismos que explican, ao noso xuizo, a persistencia das diferenzas en funcion do
xénero no sistema social moderno sobre todo en canto 4 reparticion do poder, a participacion, asi
como o protagonismo econdmico, politico, laboral, cultural e social de mulleres e vardns. Estas dife-
renzas apuntan, demasiadas veces a un significado de desvantaxe para as mulleres dende un punto
de vista das relacions interxénero.

Situandonos conscientemente neste nexo, sobre o particular desenvolveremos 0s nosos argu-
mentos ao redor de tres puntos centrais. En primeiro lugar, falaremos de socializacion e xénero, funda-
mental para 0 noso contexto preciso, para focalizar a continuacion, as condicions especificas da socia-
lizacion, especialmente da primaria, e a aprendizaxe dos roles de xénero. Todo iso nos conduce final-
mente as nosas conclusions sobre o papel decisivo da educacion para co tema que nos ocupa aqui €
unhas propostas de medidas politicas de accion para lograr unhas condicions sociais mais simétricas,
isto €, realmente igualitarias entre mulleres e homes xa dende os procesos primarios de socializacion.

CONSELLD GALEGD DE AELACIINS LABORAIS
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1. - SOCIALIZACION E XENERO

Cando falamos da socializacion humana, referimonos ao proceso conxunto da xénese da
personalidade humana a base das condicions sociais, isto €, ao proceso mediante o cal o “ser
humano bioloxico” convértese en ser social. Este proceso comprende, por conseguinte, toda a vida
dunha persoa ( socializacion primaria, secundaria etc.) e, en definitiva, tanto aspectos positivos
como negativos. Asi mesmo entendemos que o significado conceptual interdisciplinar que caracte-
riza o seu uso na actualidade denota a existencia de multiples instancias que interverien neste pro-
ceso da xénese da personalidade humana. Aqui interésanos a socializacion humana nun sentido
amplo, isto €, os aspectos primarios e secundarios que introducen o ser humano na cultura que lle
rodea e que lle preparan para a vida na sua sociedade. Estes procesos atinxen de modo esencial a ins-
tancia familiar -na nosa cultura a institucion mais relevante para a vida das persoas a vez que a ins-
tancia da socializacion primaria por excelencia-, & institucion escolar, indubidablemente unha das
mais relevantes da socializacion secundaria do suxeito, pero tamén a instancias tales como os medios
de comunicacion modernos, 0 mundo simbolico da linguaxe e as institucions politicas e relixiosas.

0 noso tema, a Socializacion e educacion en funcion do xénero, alude de anteman ao comple-
X0 temdtico dos roles de xénero e, polo tanto, aos pormenores arredor dos mecanismos de adquisi-
cion e das condicions de aprendizaxe dos roles sociais de nenas e nenos. Require, en definitiva, a acla-
racion das condicions baixo as cales se efectla a asimilacion e a aprendizaxe dos roles de xénero.

Entendemos por xénero, en contraposicion ao concepto sexo, un constructo conceptual que
alude a construcion social da diferenza sexual entre mulleres e varons. Precisamente para sublifiar que
nas condutas efectivas de mulleres e homes, a parte dos aspectos propiamente individuais, interverien
elementos culturais e sociais historico concretos, distinguimos o concepto xénero. Neste sentido, a
conduta de xénero —o comportamento feminino e masculino en tanto que rol social- corresponde a
un proceso de construcion e como tal apunta as caracteristicas, isto €, a as "diferenzas psicoloxicas,
sociais e culturais entre os homes e mulleres”, facéndonos eco das palabras de Giddens (Giddens, A.
1994, p. 196). As diferenzas de xénero danse a base das diferenzas bioloxicas, anatomicas e fisioloxi-
cas, ¢ dicir, das sexuais, pero sempre van mais ala destas ultimas. Non son entendibles como conse-
cuencia directa e causal dos “trazos naturais" de mulleres e varons. De modo preciso emerxen das par-
ticipacions, experiencias e vivencias sociais activas dos suxeitos a base das diferenzas sexuais.

Aqui partimos do presuposto de que a configuracion real das relacions entre mulleres e homes
equivale a unha dimension basica e fundamentante para calquera sistema ou estrutura social, tanto
nas esferas parciais coma no ambito global da sociedade. A concepcion dos roles feminino e mascu-
lino esta directamente vinculada e determinada pola organizacién social na sua totalidade. Sexa esta
unha organizacion altamente complexa, cunha multitude de institucions, diversificacions, divisions e
subdivisions sociais, ou ben, corresponda o seu nivel de complexidade a unha configuracion simple
cun baixo grado de division social do traballo (Durkheim 1922). A definicion e valoracion dos ele-
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mentos e relacions sociais en funcion do xénero explican a complexa armazon das institucions sociais,
culturais e politicas, asi como 0s mecanismos concretos de poder que actuan nun momento histori-
co determinado nunha estrutura social. Por este motivo, a dilucidacion dos parametros de asuncion,
construcion e reconstrucion dos roles e identidades de xénero descobrenos os elementos que xeran
os alicerces sobre os cales se asintan as columnas que sosteiien o sistema social, & vez que nos per-
miten identificar os puntos de ensamblaxe que habemos de ter en conta de cara a unha posible
modificacion das relacions sociais. Cando falamos, enton, de socializacion de roles de xénero, refe-
rimonos ao proceso social mediante o cal o ser humano bioldxico se converte en ser social en
tanto que muller ou vardn, xa que o fai sempre como suxeito concreto e isto € dicir sexuado. Toma
consciencia de se mesmo e da sua identidade en tanto que persoa, como nena ou neno que ¢, e non
como “persoa humana” nun sentido xeral ou universal abstracto.

2. - SOCIALIZACION PRIMARIA E APRENDIZAXE DOS ROLES DE XENERO

Agora ben, ien qué consisten, enton, as condicidns especificas da socializacion do xénero, isto
¢ da asimilacion e da aprendizaxe dos roles de xénero feminino e masculino na actualidade? Non é
casual que as teorias sociais modernas, particularmente aquelas que versan sobre a socializacion
humana, refiren funcidns, valores e aspectos diferenciais basicos para os xéneros masculino e femi-
nino e a sua identidade persoal. Asi € cofiecida a clasificacion parsoniana- que de xeito implicito ou
explicito foi amplamente asumida nos enfoques teorico sociais mais cofiecidos e que guiaron, por
outra parte, en boa medida as politicas sociais nas sociedades industriais democraticas practicamen-
te ata a actualidade (véxase o dereito familiar, a lei de divorcio, os dereitos das mulleres, a concilia-
cion da vida laboral e familiar dos conxuxes, fundamentalmente pensado para as mulleres, etc.). Este
autor outorga a nai unha funcidon expresiva e ao pai unha funcion instrumental no contexto da
estrutura familiar nuclear burguesa. Estas funcions compleméntanse constituindo o soporte prima-
rio das condicions socializadoras e educativas modernas. Ainda que o mesmo Parsons resalta xa a
existencia de certo grao de reversibilidade nestas funcions ', a grandes trazos mantén que as tarefas
do pai e da nai no seo da familia e da socializacion e educacion dos fillos son diferentes. Das distin-
tas funcions socializadoras emerxe unha division social do traballo que se torna nunha en funcion do

1 Di literalmente: “O rol do pai é, en relacion cos demais roles, alto en poder e instrumentalidade’ * - pero
baixo en expresividade. O rol da nai é alto en poder e en expresividade’, e por conseguinte baixo en instru-
mentalidade’ ", Parsons,T. E Bales,R. (1955) Family, Sozialization and Interaction Process, Free Press, New York,
p. 45. O autor americano admite nos seus escritos posteriores expresamente a funcion profesional, € dicir, o tra-
ballo extradoméstico para as féminas, pero ainda asi mantén no fundamental o seu modelo sobre as diferen-
tes funcions do pai e da nai na estrutura familiar e para a socializacion humana.
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xenero, € dicir, mulleres, varons, nenas e nenos asumen tarefas e funcions diferentes que a sua vez
terien significados distintos, estando adscritos ademais a esferas diferentes, a esfera laboral-publica
e a doméstico-privada.

Se ben é certo, que estamos a observar determinadas modificacions nesta division social e
sexual das tarefas, e que as estruturas sociais modernas gozan xeralmente dunha igualdade formal e
legal en funcion do xénero, da raza, das crenzas, etc, algo que, dende logo, en absoluto era caracte-
ristico para as formacions sociais tradicionais, a posicion teorica citada segue correspondéndose bas-
tante coas condicions empiricas actuais na nosa sociedade.

Referindonos ao campo da psicoloxia, ai seque prevalecendo en gran parte a conviccion sobre
un desenvolvemento psiquico acorde co xénero, € dicir, sobre unhas condicions distintas do desen-
volvemento psiquico en nenas e nenos, baseados, ante todo, nas teorias freudianas sobre a identida-
de sexual. Habemos de facer mencion expresa das teorias cognitivas de Piaget e Kohlberg, teorias que
insisten especialmente na importancia dun desenvolvemento cognitivo que transcorre nunha suce-
sion de etapas e de maduracion paulatina. Kohlberg pensa que a idade de seis anos a nena € 0 neno
se dan conta de que o sexo € unha asignacion fixa, idade a partir da cal consolidan, en definitiva, a
sua identidade de xénero buscando modelos “masculinos” e “femininos”; tema indubidablemente
importante con respecto aos xogos e xoguetes infantis.

Outro enfoque tedrico relevante para o tema que ocupa a nosa atencion aqui, € o da apren-
dizaxe social que deriva das explicacions tedrico condutistas que parten da importancia basica dos
reforzos positivos ou negativos para a constitucion da conduta e extrapolano ao xénero. Entenden
que o comportamento de nenas e nenos ¢ o produto dunha aprendizaxe automatica deste tipo, ainda
que hai teoricos, como por exemplo Lindsey (1990), que chaman a atencion sobre as limitacions des-
tas teorias, xa que estas ignoran no fondo a participacion activa dos infantes “na experiencia de
socializacion” (1990, p. 40). Os autores Stockard e Johnson constatan a existencia de aprendizaxes e
mesmo habilidades diferentes, observables na conduta de nenas e nenos, e insisten particularmente
nas consecuencias do trato diferencial que se dispensa a nenas e nenos. Este, e de modo mais global
as condicions da aprendizaxe social en si, inciden no desenvolvemento dunha conduta diferente de
mulleres e varons, conduta que leva despois a unha seleccion dos obxectos de aprendizaxe (1992).
Asi xa autores tales como Stockard e Johnson pofien de relevo como as teorias de aprendizaxe social
e as da cognicion achegan elementos de comprension para o proceso da socializacion de nenas e
nenos, pero que non son capaces de explicar a asuncion de modelos de conduta que outorgan un
valor de inferioridade aos feitos femininos e o modelo androcéntrico de fondo.

As versions de aprendizaxe social conectan, como non, con a perspectiva condutista reforma-
da de Bandura (1963). Esta postura fai especial fincapé no efecto instrutivo da observacion como
parametro de aprendizaxe para a conduta efectiva. Xa en 1969 de Lynn describe concienciuda a "difi-
cultade” que atopan os socializandos, sobre todo os nenos, para unha identificacion positiva (intima)
co proxenitor masculino. Este case sempre esta ausente, feito que leva a unha conduta masculina
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agresiva sobreestilizada (esaxerada), xa que os vardns teran que compensar a ausencia do pai da sua
experiencia socializadora primaria durante toda a sua vida mediante unha actitude agresiva que mais
que se corresponder cun comportamento realmente percibido en relacion co rol de xénero masculi-
no, lle é atribuido en virtude dunha informacion errénea e incompleta sobre a masculinidade.

Maccoby e Jacklin (1972 e de 1974 ) destacan tanto como Nancy Chodorow (1971) a impor-
tancia da conduta dos pais, das tarefas e funciéns desempefiadas por eles para un desenvolvemento
psiquico diferencial. A conduta efectiva dos proxenitores actia a xeito de modelo para fillos e fillas.
A este tema engade Leonore Weitzman (1979) un aspecto substancial cando suxire, que tanto nenas
como nenos aprenden que os dous sexos son comparados en termos de valor, e que as mulleres se
lles atriblie menos prestixio.

Agora ben, centrandonos un instante nas teorias freudianas en torno ao desenvolvemento da
identidade sexual que tanto influiron nas concepcions teoricas que pretenden explicar as identida-
des femininas e masculinas. Para o autor das citadas teorias, as vivencias arredor do complexo de
Edipo - distintos e sen embargo analogos no neno € na nena- son fundamentais para o desenvolve-
mento dunha personalidade sana. A resolucion do conflito edipico da lugar 4 identidade sexual femi-
nina e masculina. Esta significa para o varon unha experiencia de autonomia, desvinculo da nai e
unha identificacion positiva co pai en tanto que suxeito do mesmo sexo que ostenta o poder na fami-
lia tradicional, establece o vinculo co mundo extrafamiliar e exerce un protagonismo significativo
naquel (en termos freudianos: "poder falico"). Para as mulleres, en cambio, o resultado do proceso
edipico € unha identificacion -con tinguiduras certamente negativas ao noso xuizo- coa nai como
suxeito pasivo e impotente que asume a sta “inferioridade orgdnica”?, citando palabras textuais de
Freud, fronte ao pai, isto ¢, fronte aos vardns, que provén precisamente da funcion maternal e, polo
tanto, das funcions do coidado nun sentido amplo, atribuidas exclusivamente as nais.

Volvendo de novo & nosa aseveracion sobre unha conceptualizacion diferencial das teorias psi-
coloxicas acerca do desenvolvemento e da identidade humana de mulleres e varons, esta vese con-
firmada polo papel basico que asignan as multiples teorias evolutivas & funcion da nai no desenvol-
vemento da personalidade humana, se ben, alguns enfoques tedricos advirten xa claramente da raiz
social das condutas en funcion do xénero. Son elocuentes aqui as investigacions case exclusivas das
relacions filla-fillo/nai ao longo da infancia e en relacion cos mais dispares temas. Apenas dispofie-
mos de datos sobre o trato paterno e o seu significado para a infancia primaria, exceptuando alguns
estudios que se xa establecen unha interrelacion explicita e significativa entre a funcions realmente
desempefadas polo pai € a nai na socializacion humana primaria como € o caso dos traballos de
Nancy Chodorow de 1971. O que, non obstante, parece claro é que existe unha relacion determinan-
te entre a aprendizaxe humana primaria e as condicions particulares de cada xénero. As ultimas dei-

2 Freyd, S-N. (1972) Obras Completas, Biblioteca Nova, Madrid, tomo VIII, p. 3081.
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xan entrever formas de aprendizaxe diferentes sequndo se € muller ou varon evidenciando ademais
condutas consideradas especificas de cada xénero, sequndo € sabido.

Noutras palabras, do que se dixo ata agora despréndese que as supostas diferenzas no devir
psiquico e nos trazos da identidade feminina e masculina constatadas empiricamente, non existen
porque si; non tefien unha explicacion xenética, nin naturalista. Dende unha 6ptica socioldxica xor-
den a base dunhas condicions sociohistdricas determinadas, estes €, no seo dunha estrutura social
historicamente configurada que de feito incorpora variacions, cambios e transformacions. As dispo-
sicions psiquicas e trazos de identidade, descritos polas distintas teorias como definitorios para
cada xénero, non € que precisen dunha aprendizaxe distinta en funcion do xénero, constituen en
si xa o resultado dunha aprendizaxe social.

E este €, ao noso xuizo, o punto clave con respecto ao noso tema dende un punto de vista
de intervencions pedagodxico-educativas e politico-sociais: ;Como podemos cambiar, de facto, as
condicions da asimilacion e da aprendizaxe social dos roles de xénero feminino e masculino e,
polo tanto, da socializacion, fundamentalmente primaria, dos suxeitos na nosa sociedade para
lograr unha modificacion das condutas e das identidades diferenciais en funcion do xénero? ¢E
correcto pensar que conseguiremos cambiar a situacion social das mulleres e dos varons, de rapa-
zas e pequenos, a través da transformacion das tarefas desempefnadas por mulleres e vardns no
noso sistema social?

Esta é xustamente a idea que esta detras das propostas coeducativas e das criticas do sistema
actual da transmision daqueles contidos educativos que seguen conservando diferenzas substanciais
en funcion do xénero, asi como dos multiples programas de accion positiva e dos plans de igualda-
de. Sen embargo, tal e como nos mostran os datos cientificos ao respecto, parece que este proceso €
altamente dificultoso, complexo e complicado.

O contacto cos roles de xénero, o seu significado e a stia asimilacion en conxunto, correspon-
de as experiencias sociais primarias do ser humano, ao proceso de enculturacion e, en definitiva, d pri-
meira aprendizaxe acerca dos roles sociais. Como tal experiencia social primaria do ser humano se
insire nunhas condicidns de socializacion que se caracterizan nun altisimo grado por procesos difusos,
afectivos, non conscientes e semiconscientes. De ai que habemos de pensar nas dificultades enormes
que entrafia unha modificacion da conduta, asi como das pautas do comportamento de xénero.

Xustamente este ultimo extremo, € dicir, o dunha transformacion da conduta do xénero, € o
que observamos nas nosas investigacions en relacion coas novas definicions dos roles feminino e
masculino. A tarefa ardua que leva consigo un cambio do comportamento de xénero mostran os mul-
tiples datos cientificos sobre o novo rol feminino, sobre o cambio nos contidos dos roles de xénero
nas e nos novos e adolescentes, o persistente “subprotagonismo” das mulleres asi como o falso
"superprotagonismo” dos varons na esfera da politica, no ambito dos medios de comunicacién e no
campo laboral-profesional, especialmente nos postos de alta responsabilidade.
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Nos nosos estudios cientificos levados a cabo ao longo dos ultimos 15 anos acerca de multi-
ples aspectos en relacion coa tematica dos roles e relacions de xénero, constatamos como ao lado
dalguns elementos cambiantes, persisten ainda multiples elementos que indican a perduracion dunha
constelacion vertical entre homes e mulleres que, a sua vez, favorece e desfavorece respectivamente
un xénero en relacion ao outro. Os contidos concretos responsables das desvantaxes sufridas polo
xénero feminino son transmitidos de forma latente, implicita e explicita a través das distintas instan-
cias socializadoras que contan cos mais diversos medios, sobre todo técnicos, simbolicos e, en defini-
tiva, educativos, para este labor. Sd recordamos aqui o propio material didactico-escolar, os xogue-
tes, xogos electronicos, os medios de comunicacion modernos que tefien na television o seu medio
mais poderoso, € os novos medios da “comunicacion total”, ou como din alguns das “autoestradas
da comunicacion”, a Rede de redes: Internet. ;Que imaxes transmiten, como aparecen nenas, nenos,
rapazas, rapaces, mulleres e homes, os que son as/os protagonistas, etc.? A que subscribe estas pala-
bras discrepa, evidentemente, de versions tedrico-feministas que ven un potencial liberador nas
novas tecnoloxias, especialmente na rede a través da impersonalizacion das relacions de xénero e da
posibilidade de deconstrucién dos modelos de xénero existentes®, se ben esta cuestion non € un tema
abordable no presente espazo. O efecto socializador que se deriva das instancias sinaladas ¢ altamen-
te negativo para nosos novas nenas e nenos, tal e como puidemos constatar nos nosos traballos cien-
tificos unha e outra vez.

Todo isto ¢ ademais sobremanera preocupante se o relacionamos co alto indice das mulleres
entre os estudiantes e licenciados universitarios espafois. Hai mais de 15 anos que as mulleres cons-
tituen unha considerable maioria entre os licenciados e alumnos universitarios espafois, dominan, en
efecto, as esferas da educacion superior practicamente en todos os campos, feito que demostra que
contan cunha mellor cualificacion profesional que os seus coetaneos masculinos. A pesar diso man-
téfiense os vellos estereotipos sobre unha division das tarefas profesionais, domésticas e do coidado
en funcion do xénero, e non ¢ estraiio oir que “ds mulleres fdltalles ainda cualificacion, preparacion
e rodaxe” para o desempefo dos postos de alta responsabilidade na esfera econdmica, laboral, poli-
tica e da administracion publica. Asi pois, fanse mais que patentes os obstaculos en relacion cunhas
transformacions racionais das actitudes e comportamentos de xénero que estan ancorados precisa-
mente nas condicions especificas que acompafnian os procesos primarios de socializacion, resultantes
da sua inconsciencia, semiconsciencia, alto grado de difusibilidade e afectividade, tal e como o des-
cribiramos. As cuestions mais preocupantes sobresaen especialmente en relacion cunhas valoracions
negativas para co rol feminino. A sua version mais incitante ¢, indubidablemente, a da violencia en
funcion do xénero, que se exerce, como ¢ sabido, contra as mulleres.

3 Referimonos sobre todo ao asi chamado Ciberfeminismo que ten o seu punto de partida en “Cyborgs” de
Donna Haraway en 1985. Véxase tamén a obra de Judith Butler.
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3. - EDUCACION E IGUALDADE: PROPOSTAS DE MEDIDAS DE ACTUACION

A educacion en tanto que proceso especifico de socializacion incide de xeito especial na
socializacion dos roles de xénero, isto €, reforza, perfila e contribtie de forma esencial & configura-
cion das identidades de xénero feminino e masculino. O papel desempefnado pola educacion ten un
dobre significado para o tema que nos ocupa aqui. E a educacion na sua faceta de transversalidade
a que ten unha funcion basica na transmision dos contidos arredor dos cales se configuran as iden-
tidades de xénero, pero tamén € a educacion a que induce e facilita a transformacion dos roles e
das relacions de xénero, e, polo tanto, un proceso de modificacion dos elementos estruturais que
fan perdurar a verticalidade das relacions entre homes e mulleres. Sen embargo, habemos de sina-
lar que a remision aos contidos transversais para o establecemento dunhas relacions de igualdade
entre mulleres e vardns, entre nenas e nenos ata o momento fallou por completo. Estamos de acor-
do que as actuacions educativas son fundamentais e han de ir encamifiadas cara & formacion e
educacion en pe de igualdade, cara a iguais dereitos e deberes na escola, na familia e no ambito
publico e laboral. A consecucion destes obxectivos, non obstante, non é alcanzable de forma impli-
cita ou automatica mediante unha educacion de maior calidade en tanto que formacion educativa
superior, ou simplemente a través dunha mellor educacion, e tampouco nestes momentos, segundo
a nosa experiencia, a través dos tan citados, anhelados e discutidos contidos transversais -contem-
plados por primeira vez na xa suspendida LOXSE- . Se ben, ¢ evidente de que se trata de aspectos
educativos transversais. Tal e como dixeramos, estes, lamento dicilo de novo, non tiveron éxito nesta
tarefa, xa que quedan vinculados & boa vontade e consciencia individual do profesorado. Para lograr
0 noso proposito temos que introducir urxentemente materias escolares especificas que se ocu-
pan da igualdade e das relacions entre homes e mulleres (das relacions de xénero) en todos os niveis
da educacion obrigatoria, isto €, nos distintos niveis da Educacion Infantil, Bdsica e Secundaria.
S6 unha maior institucionalizacion e division social de funcions, tarefas e traballos nos altamente
complexos sistemas sociais actuais pode ter éxito aqui. Precisamos dunha introducion sistematica
de contidos educativos tradicionalmente vinculados as mulleres para ambos os dous sexos, pero
especialmente para os rapaces; a saber; clases de cocifia e instrucion no coidado de persoas (bebes,
nenos e persoas maiores) e necesitamos traballar de modo consciente e profesionalizar no espazo
escolar a tematica da igualdade e as consecuencias da desigualdade estrutural existente nas rela-
cidns de xénero actuais. Aqui a unica medida eficaz € promover a introducion dunha materia obri-
gatoria en todos os niveis educativos. Non ¢ suficiente sequera contemplar a imparticion dunha
materia opcional no ensino secundario, se ben é un comezo loable. O cofiecemento en canto ao
noso tema non ¢, en absoluto, menos relevante que o corfiecemento técnico, tecnoloxico ou aquel
referido ao codigo de trafico.

En efecto, é absolutamente imprescindible tomar consciencia da dimension que compete a
educacion con respecto ao noso tema como primeiro paso para a modificacion das condicions de
socializacion de nenas e nenos, xa que se non a mesma educacion serve de facto para perpetuar un
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sistema que a moderna educacion parece desterrar definitivamente do seu arsenal de valores peda-
goxicos. Un punto esencial, mais precisamente unha esixencia ineludible, é tratar conscientemente
os valores androcéntricos inherentes aos modernos sistemas educativo-sociais dende o propio siste-
ma educativo, e este feito s6 garanteo a institucionalizacion dunha materia especifica sobre a
igualdade e as relacions entre nenas e nenos, entre mulleres y varons nos distintos niveis da
educacion escolar. Conxuntamente con este particular € asi mesmo imprescindible unha formacion
especifica de todo o profesorado (materias sobre as relacions de xénero nas carreiras conducentes a
docencia nos distintos niveis educativos, formacion especifica e continuada, etc.) precisamente pola
calidade transversal da nosa tematica e as suas consecuencias sociais.

Agora ben, a transformacion das condicions da socializacion humana require obrigatoriamen-
te a presenza activa do pai na etapa primaria e que este asuma, sobre todo, as funcions do coidado
no espazo familiar. Puidemos comprobar como a reversibilidade das funcions (concretamente das
tarefas desempefiadas) polo pai e a nai no contexto familiar, asi como a experiencia arredor da acti-
vidade laboral extradomestica e publica da nai determina positivamente un cambio nas definicions
de roles de xénero feminino e masculino en nenas, nenos € mozos. Polo tanto habera que promover
intencionadamente accidns politicas neste sentido.

A XEITO DE CONCLUSION

Co animo de rematar, s6 engadir que o noso equipo de investigacion se dedica precisamente a
tarefa da construcion, concienciacion e difusion do cofecemento sobre a tematica que nos ocupa
aqui dende fai mais de 15 anos. Intentamos levar os resultados cientificos & practica pedagoxica
mediante a introducion de materias universitarias socioloxicas sobre a problematica das Relacions e
Identidades de Xénero e un programa de formacion a través de congresos, cursos de doutorado, xor-
nadas de formacion especificas e o Master Educacion, Xénero e Igualdade, o primeiro master nunha
Universidade Galega sobre a tematica do Xénero, a 42 edicion da cal comeza o proximo curso.
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EMILIO FERNANDEZ DE MATA

Maxistrado-xuiz do Xulgado do Social n° 1 de Santiago de Compostela

ASPECTOS LABORAIS DA LEI DE VIOLENCIA DE XENERO

A Lei Organica 1/2004, de 28-12, de Medidas de Proteccion Integral contra a Violencia de
Xénero, establece por primeira vez en Espaiia unha resposta conxunta e multidisciplinar nos supos-
tos da violencia denominada de xénero.

Sen entrar a analizar a correccidon ou incorreccion do termo empregado - o que deu lugar a
un amplo debate e discusion -, o primeiro que se pode dicir, con respecto a esta, € que, contraria-
mente ao que sinala o seu nome, non nos atopamos, polo menos dende o punto de vista laboral, ante
unha Lei de Proteccion Integral, pois se refire a violencia exercida por homes sobre mulleres no ambi-
to doméstico ou familiar, engadindo tamén aos menores dependentes e non recollendo aquelas
outras situacions de violencia, fisica ou, sobre todo, psicoloxica que a muller sofre no traballo, como
0 acoso moral e o sexual. Fiel reflexo diso ¢ o contido do artigo 1.1 da propia Lei, ao establecer: "A
presente Lei ten por obxecto actuar contra a violencia que, como manifestacion da discriminacion,
a situacion de desigualdade e as relacions de poder dos homes sobre as mulleres, exércese sobre
estas por parte dos que sexan ou foran os seus conxuxes ou de quen estean ou estiveran ligados a
elas por relacions similares de afectividade, ainda sen convivencia'.

Dito o anterior e dende o punto de vista laboral, en sentido amplo, a Lei establece medidas labo-
rais, de emprego e de sequridade social, tanto para mulleres traballadoras por conta allea, coma para fun-
cionarias publicas e tan s6 medidas de sequridade social, para mulleres traballadoras por conta propia.

En todos os casos debe partirse do feito de que a situacion de violencia de xénero debe acreditar-
se, tal e como sinala o artigo 23 da Lei, mediante a orde de proteccion a favor da vitima, sendo, excep-
cionalmente, titulo de acreditacion da situacion, o informe do Ministerio Fiscal que indique a existencia
de indicios de que a demandante € vitima de violencia de xénero ata tanto ditese a orde de proteccion.
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| MEDIDAS LABORAIS

A) Traballadoras por conta allea

A Lei establece diversas medidas, tanto en materia de continuidade da relacion laboral, coma
en materia da sua suspension e en materia da sua extincion.

Medidas de continuidade da relacion laboral

O artigo 21 da Lei establece no seu apartado 1: “A traballadora vitima de violencia de xénero
terd dereito, nos termos previstos no Estatuto dos Traballadores, d reducion ou d reordenacion do
seu tempo de traballo, d mobilidade xeogrdfica, ao cambio de centro de traballo”.. "

Como se pode observar, a Lei remite ao Estatuto dos Traballadores para a fixacion das condi-
cions nas que deben exercitarse os dereitos da muller maltratada, en materia de reducion e reorde-
nacion do tempo de traballo, mobilidade xeografica e o cambio de centro de traballo, modificando
na Disposicion Adicional Sétima da Lei, tanto o artigo 37, como o 40 da Lei do Estatuto dos
Traballadores, nos seguintes termos: no artigo 37, introducese un apartado 7: "A traballadora vitima
de violencia de xénero terd dereito, para facer efectiva a stua proteccion ou o seu dereito @ asisten-
cia social integral, d reducion da xornada de traballo con diminucion proporcional do salario ou d
reordenacion do tempo de traballo, a través da adaptacion do horario, da aplicacion do horario fle-
xible ou doutras formas de ordenacion do tempo de traballo que se utilicen na empresa.

Estes dereitos poderanse exercitar nos termos que para estes supostos concretos se estable-
zan nos convenios colectivos ou nos acordos entre a empresa e os representantes dos traballado-
res, ou conforme ao acordo entre a empresa e a traballadora afectada.

No seu defecto, a concrecion destes dereitos corresponderd d traballadora, sendo de aplica-
cion as regras establecidas no apartado anterior, incluida as relativas d resolucion de discrepan-
cias,”, e no artigo 40, introducese un apartado 3bis: “A traballadora vitima de violencia de xénero
que se vexa obrigada a abandonar o posto de traballo na localidade onde vifia prestando os seus
servizos, para facer efectivo a sta proteccion ou o seu dereito d asistencia social integral, terd derei-
to preferente a ocupar outro posto de traballo, do mesmo grupo profesional ou categoria equiva-
lente, que a empresa tefia vacante en calquera outro dos seus centros de traballo.

En tales supostos, a empresa estard obrigada a comunicar d traballadora as vacantes exis-
tentes no devandito momento ou as que se puidesen producir no futuro.

O traslado ou o cambio de centro de traballo terdn unha duracion inicial de seis meses,
durante os cales a empresa terd a obriga de reservar o posto de traballo que anteriormente ocupa-
ba a traballadora.
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Rematado este periodo, a traballadora poderd optar entre o regreso ao seu posto de traballo
anterior ou a continuidade no novo. Neste ultimo caso, decaerd a mencionada obriga de reserva

A primeira cuestion que se deduce do texto normativo € que, para que se poida producir o tras-
lado e/ou desprazamento da muller vitima da violencia de xénero, a empresa ten que ter varios cen-
tros de traballo aperturados - o que exclue a maior parte da pequenas e medianas empresas - € que
a reordenacion do tempo de traballo so sera efectiva, na practica, naquelas empresas nas que exista
mais dunha traballadora e da necesidade de mentalizar aos representantes dos traballadores para que
se introduzan nos convenios colectivos, de todos os ambitos territoriais, € nos pactos de empresa,
medidas encamifadas a facer efectivos os dereitos da muller maltratada, establecidos na Lei.

A segunda cuestion refirese a omision de medidas en materia de mobilidade funcional ou a
modificacion substancial de condicions de traballo, fose das de xornada e horario que se encadran
dentro do artigo 37.7 do Estatuto dos Traballadores, ao non se producir modificacion legal ningun-
ha nos artigos 39 e 41 do Estatuto dos Traballadores, polo que parece que s6 mediante a negociacion
colectiva, a discrecionalidad empresarial, no exercicio do seu poder de direccion, o mutuo acordo
entre as partes ou unha interpretacion xudicial extensiva e flexible dos preceptos legais existentes,
poidan adoptarse medidas deste tipo que sirvan para brindar proteccion, no seo da empresa, as tra-
balladoras maltratadas contra os seus maltratadores, iso si, como antes se expuxo, sempre e cando a
empresa teflas mais dun posto de traballo.

Para a obtencion de reducion da xornada de traballo con diminucion proporcional do salario,
da reordenacion do tempo de traballo, a través da adaptacion do horario, da aplicacion do horario
flexible ou doutras formas de ordenacion do tempo de traballo que se utilicen na empresa, e a falta
de regulacion convencional ou pactada colectiva individualmente, a muller decidira, iso si, acreditan-
do que a modificacion se deriva da violencia de xénero exercida sobre ela e redunda na satisfaccion
das suas necesidades persoais e familiares derivadas da devandita situacion, e, caso de discrepancia,
debera ser o xuiz do social o que, pola via procedimental establecida no artigo 138 bis da Lei de
Procedemento Laboral, resolva sobre a colision de dereitos e necesidades existentes. Igualmente para
o retorno a situacion inicial, unha vez desaparecidas as circunstancias que motivaron a adopcion da
medida, debera rexerse polo establecido no convenio colectivo ou no pacto colectivo ou individual,
e so en defecto destes, serd a decision da muller, nas mesmas condicions antes expostas, a que deter-
mine a devandita volta ao estado inicial, e s6 en caso de discrepancia debera resolver o xuiz do social,
pola via procesual.

En canto aos supostos de traslados, desprazamentos e cambios de centro de traballo, é a
vontade da traballadora a que determina a esixibilidade do traslado ou desprazamento, supedita-
da ao feito de que exista posto vacante noutro centro de traballo e debe rexer tanto en supostos
de traslado individual como colectivo, acreditando tamén que a necesidade se deriva da violen-
cia de xénero exercida sobre ela e redunda na satisfaccion das suas necesidades persoais e fami-
liares derivadas da devandita situacion, tomando a iniciativa a traballadora de interesar a medi-
da e correspondendo ao empresario a obriga de informar, verazmente e de acordo coas regras da
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boa fe, sobre a existencia, actual ou futura de vacantes. O incumprimento por parte do empresa-
rio da obriga de informacion, pode xerar para este responsabilidade contractual, podendo optar
a traballadora por esixir por via xudicial e ante o xulgado do social, o cumprimento especifico da
obriga, con traslado a lugar diferente, ou a resolucion de contrato por incumprimento empresa-
rial grave e ao amparo do disposto no artigo 50 do Estatuto dos Traballadores. Finalmente sina-
lar que, ao tratarse dun suposto de mobilidade xeografica especifica, non parece que exista obri-
ga para o empresario de aboar os gastos de desprazamento e os permisos establecidos no artigo
40 do Estatuto dos Traballadores, para os casos de mobilidade xeografica derivada de intereses
empresariais, salvo que se dispofia outra cousa en convenio colectivo, pacto de empresa ou acor-
do individual entre as partes.

Suspension do contrato

Duas son as medidas adoptadas legalmente nesta materia: unha referida ao non computo das
ausencias e impuntualidades da traballadora, tanto para os efectos de despedimento disciplinario
coma da extincion do contrato por causas obxectivas, e outra referida propiamente a suspension do
contrato de traballo na sua totalidade.

En canto & primeira, o apartado 4 do artigo 1 da Lei Organica 1/2004, de 28-12, establece: "As
ausencias ou faltas de puntualidade ao traballo motivadas pola situacion fisica ou psicoloxica deri-
vada da violencia de xénero consideraranse xustificadas, cando asi o determinen os servizos sociais
de atencion ou servizos de saude, sequndo proceda, sen prexuizo de que as devanditas ausencias
sexan comunicadas pola traballadora d empresa @ maior brevidade”. Pola siia banda, a Disposicion
Adicional Sétima da Lei modifica o paragrafo segundo da letra d) do artigo 52 da Lei do Estatuto dos
Traballadores, establecendo: “Non se computardn como faltas de asistencia, aos efectos do pardgra-
fo anterior, as ausencias debidas a folga legal por o tempo de duracion da mesma, o exercicio de
actividades de representacion legal dos traballadores, accidente de traballo, maternidade, risco
durante o embarazo, enfermidades causadas por embarazo, parto ou lactacion, licenzas e vaca-
cions, enfermidade ou accidente non laboral, cando a baixa fose acordada por os servizos sanita-
rios oficiais e tefia unha duracion de mdis de vinte dias consecutivos, nin as motivadas por a situa-
cion fisica ou psicoldxica derivada de violencia de xénero, acreditada por os servizos sociais de aten-
cion ou servizos de satde, sequndo proceda”

Desta regulacion legal parece extraerse a existencia de supostos atipicos e temporais de sus-
pension do contrato durante unha parte da xornada de traballo diaria ou durante un ou varios dias,
que non xeran dereito a retribucion, podendo deixar o empresario de aboar a parte proporcional ao
tempo de ausencia do traballo, ao quedar ambas as duas partes exoneradas das suas respectivas obri-
gas de traballar e de retribuir o traballo, rexendo a norma xeral de ter que preavisar da falta ou atra-
so con anterioridade, se € posible, e se non a comunicacion & maior brevidade posible.
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En canto a segunda, a Disposicion Adicional Sétima da Lei introduce unha nova n) no artigo
45, apartado 1, do Estatuto dos Traballadores: “Por decision da traballadora que se vexa obrigada a
abandonar o seu posto de traballo como consecuencia de ser vitima de violencia de xénero”, fixan-
dose no apartado 6 do artigo 48 do Estatuto dos Traballadores -tamén introducido pola Disposicion
Adicional antes citada-, que: "No suposto previsto na letra n) do apartado 1 do artigo 45, o perio-
do de suspension terd unha duracion inicial que non poderd exceder de seis meses, salvo que das
actuacions de tutela xudicial resultase que a efectividade do dereito de proteccion da vitima requi-
rise a continuidade da suspension, En este caso, o xuiz poderd prorrogar a suspension por periodos
de tres meses, cun maximo de dezaoito meses”.

Iso supon que, unha vez acreditada, normalmente mediante os medios establecidos no artigo
23 da Lei, a situacion de violencia de xénero, a suspension da relacion laboral se derivara da mera
vontade e decision da vitima, abondando con comunicarllo ao empresario, pero xorden duas cues-
tions interpretativas, cuales son se a duracion inicial de seis meses € un periodo ou prazo, ou un
numero de ausencias e qué xuiz debe ser o competente, primeiro, para resolver os litixios derivados
da discrepancias entre traballadora e empresario sobre a inicial suspension de seis meses e, despois,
para acordar, se € o caso, a prorroga da situacion.

Pois ben, unha interpretacion loxica dos preceptos legais parece levar a conclusion de que a
duracion de seis meses non € un termo ou prazo, senon un numero global de ausencias que debe
incluir todas aquelas irregulares ou esporadicas.

En canto 4 segunda cuestion, o primeiro dos aspectos parece que conduce a entender que o
Xuiz social sexa o competente para cofnecer, dentro da inicial suspension durante seis meses, dos liti-
xios entre traballadora e empresario, a teor do disposto no artigo 9 da Lei Organica do Poder Xudicial,
pero o segundo non pode entenderse asi, xa que da expresion “salvo que das actuacions de tutela
xudicial resultase que a efectividade do dereito de proteccion da vitima requirise a continuidade da
suspension” parece extraerse que a prorroga da suspension atopase dentro das medidas de protec-
cion da vitima da violencia doméstica, que deben ser legalmente adoptadas polo xuiz de violencia
sobre a muller, ben sexa a peticion da vitima, do ministerio fiscal ou de ambos os dous, como unha
medida preventivo, parecendo que, dados os intereses afectados, a decision deba adoptarse con
audiencia do empresario para o que a traballadora presta os seus servizos.

A finalizacion do periodo de suspension do contrato depende da circunstancias concorrentes
e as decisions adoptadas inicialmente pola traballadora e posteriormente polo xuiz de violencia
sobre a muller, sempre dentro do limite maximo dos 18 meses legalmente establecido establecendo
o artigo 21.3 in fine da Lei Organica 1/2004, que cando se produza a reincorporacion, a mesma se
realizara nas mesmas condicions existentes no momento de producirse a suspension do contrato de
traballo, non existindo termo legal para que se produza a reincorporacion, polo que debe acudirse
aos principios de boa fe, debendo entenderse que debe producirse ao dia sequinte ao da finaliza-
cidn da suspension.
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Extincion do contrato

A devandita situacion debe contemplarse dentro do marco das medidas a adoptar, cando,
como consecuencia das circunstancias da vitima, non pareza posible a adopcion eficaz de medidas
de conservacion da relacion laboral e de suspension desta, nos termos antes sinalados, ou cando,
adoptadas, no seu caso, as mesmas non se revelen suficientes.

Para estes efectos, o artigo 21.1 da Lei Organica 1/2004, establece que a traballadora vitima
de ao violencia de xénero ten dereito, dentro dos termos previstos no Estatuto dos Traballadores, a
extincion do contrato de traballo e a Disposicion Adicional Sétima da citada Lei introduce unha nova
letra m) no artigo 49, apartado 1, do Estatuto dos Traballadores: “Por decision da traballadora que
se vexa obrigada a abandonar definitivamente o seu posto de traballo como consecuencia de ser
vitima de violencia de xénero”.

O precepto legal realmente establece unha nova figura de dimision da traballadora como con-
secuencia da sua condicion de vitima da violencia de xénero, que non require o cumprimento de
prazo de preaviso, nin a intervencion xudicial e que tampouco xera dereito ningun a percibir indem-
nizacion do empresario e que unicamente esixe que a traballadora acredite, normalmente mediante
a existencia de orde de proteccion ou de informe do Ministerio Fiscal, a sua condicion de vitima de
violencia de xénero.

Proteccion fronte ao despedimento por parte do empresario

Esta seria a ultima manifestacion en materia de relacions laborais que contén a Lei 1/2004,
despois de observar que, como consecuencia das modificacions normativas antes expostas, as faltas
de asistencia ou de puntualidade que cumpran cos requisitos e previsions legais, deban de ser consi-
deradas como xustificadas, o que impide poidan ser tidas en conta aos efectos de efectuar unha
extincion de contrato de tipo obxectivo, e viria igualmente contida dentro da Disposicion Adicional
Sétima da Lei, ao establecer unha modificacion da letra b) do apartado 5, do artigo 55 do Estatuto
dos Traballadores, que literalmente di: “O das traballadoras embarazadas, dende a data de inicio do
embarazo ata a do comezo do periodo de suspension a que se refire a letra a); a dos traballadores
que solicitaran un dos permisos aos que se refiren os apartados 4 e 5 do artigo 37 desta Lei, ou
estean a gozar deles, ou solicitaran a excedencia prevista no apartado 3 do artigo 46 desta; e a das
traballadoras vitimas de violencia de xénero polo exercicio dos dereitos de reducion ou reordena-
cion do seu tempo de traballo, de mobilidade xeogrdfica, de cambio de centro de traballo ou de sus-
pension da relacion laboral, nos termos e condicions recofiecidos nesta Lei”.

E dicir, establécese unha nova clase de despedimento cualificable como nulo, cando se refira a
traballadoras vitimas de violencia de xénero € 0 mesmo derivese do exercicio dos dereitos de redu-
cion ou reordenacion do seu tempo de traballo, de mobilidade xeografica, de cambio de centro de
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traballo ou de suspension da relacion laboral, nos termos e condicions recofiecidos na Lei Organica
1/2004, non podendo ser doutra forma, xa que caso de non se regular, o dereito da traballadora ao
mantemento do posto de traballo veriase posto en entredito.

B) Funcionarias publicas

Paralelamente a regulacion das situacions laborais das mulleres traballadoras por conta allea,
vitimas de violencia de xénero, procedeuse a regular as mesmas situacions, cando a traballadora
ostenta a condicion de funcionaria publica e iso baseandose na distinta normativa reguladora, se ben
fixando un mesmo sistema de acreditacion da situacion de violencia de xénero, ao establecer o arti-
go 26 da Lei Organica 1/2004: "A acreditacion das circunstancias que dan lugar ao recofiecemento
dos dereitos de mobilidade xeogrdfica de centro de traballo, excedencia, e reducion ou reordenacion
do tempo de traballo, se realizard nos termos establecidos no artigo 23"

Por outro lado, a Lei non configura no caso das funcionarias publicas medidas en materia de
extincion da relacion, nin prevé supostos especificos proteccion por extincion da relacion funciona-
rial que poidan derivarse do exercicio por parte da funcionaria de medidas de reducion de xornada,
reordenacion do tempo de traballo, etc., quizais polos propios requisitos que en garantia do funcio-
nario se establecen na normativa especifica referente as sancions disciplinarias.

Medidas de continuidade no mantemento da relacién funcionarial

O artigo 24 da Lei 1/2004 establece: "A funcionaria vitima de violencia de xénero terd derei-
to d reducion ou d reordenacion do seu tempo de traballo, @ mobilidade xeogrdfica de centro de tra-
ballo.... nos termos que se determinen na sua lexislacion especifica”. Pola sua parte a Disposicion
Adicional Novena da Lei Organica 1/2004, introduce un novo apartado 3 no artigo 17 da Lei 30/1984,
de 2-8, de Medidas para a Reforma da Funcion Publica: “No marco dos Acordos que as
Administracions Publicas subscriban coa finalidade de facilitar a mobilidade entre os seus funcio-
narios, terase especial consideracion os casos de mobilidade xeogrdfica das funcionarias vitimas de
violencia de género " e engade unha letra i) ao apartado 1 do artigo 20 da mesma Lei: " A funciona-
ria vitima de violencia sobre a muller que se vexa obrigada a abandonar o posto de traballo na loca-
lidade onde vifia prestando os seus servizos, para facer efectivo a sua proteccion ou o seu dereito
d asistencia social integral, terd dereito preferente a ocupar outro posto de traballo propio do seu
Corpo ou Escala e de andlogas caracteristicas que se atope vacante e sexa de necesaria provision.
En tales supostos a Administracion Publica competente en cada caso estard obrigada a comunicar-
Ile as vacantes de necesaria provision situadas na mesma localidade ou nas localidades que a inte-
resada expresamente solicite”; e finalmente, introdlcese un apartado 5 ao artigo 30 da Lei 30/1984,
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que establece: “... as funcionarias vitimas de violencia sobre a muller, para facer efectivo a sta pro-
teccion ou o seu dereito d asistencia social integral, teran dereito @ reducion da xornada con dimi-
nucion proporcional da retribucion, ou d reordenacion do tempo de traballo, a través da adaptacion
do horario, da aplicacién do horario flexible ou doutras formas de ordenacion do tempo de traba-
llo que sexan aplicables, nos termos que para estes supostos estableza a Administracion Publica
competente en cada caso”

Como ben pode observarse, dadas as caracteristicas das Administracions Publicas, as dificulta-
des para a aplicacion das medidas de reordenacion do tempo de traballo e de mobilidade xeografica,
unicamente xurdiran no seo das Administracions Locais e concretamente en aquelas con moi peque-
nos medios humanos, sempre e cando, e con referencia 8 mobilidade xeografica, non se subscribiran
con outras Administracions Publicas acordos que permitan a mesma.

Non existen ao respecto mais diferenzas con respecto as traballadoras por conta allea, nesta
materia, que a xurisdicion competente para cofecer das discrepancias que poidan xurdir non é a
social, sendn a contencioso administrativa; que as vacantes as que a funcionaria pode acceder non
son todas as existentes, senon so as de necesaria provision e que, sen que se negue a posible existen-
cia de pactos ou acordos cos representantes dos funcionarios publicos, sera a propia Administracion
a que normativamente fixe os termos das medidas a adoptar

Suspension da relacién funcionarial

Dous son as medidas adoptadas legalmente nesta materia: unha referida ao non computo das
ausencias e impuntualidades da traballadora, tanto para os efectos de despedimento disciplinario
coma da extincion do contrato por causas obxectivas, e outra referida propiamente a suspension do
contrato de traballo na sua totalidade.

En canto a primeira, El artigo 25 da Lei Organica 1/2004 establece: "As ausencias totais ou par-
ciais ao traballo motivadas pola situacion fisica ou psicoldxica derivada da violencia de xénero sufri-
da por unha muller funcionaria consideraranse xustificadas nos termos que se determine na sta
lexislacion especifica” Na Disposicion Adicional Novena engadese un novo apartado 5 ao artigo 30 da
Lei 30/1984, do 2 de agosto, de Medidas para a Reforma da Funcion Publica: “Nos casos nos que as
funcionarias vitimas de violencia de xénero tivesen que ausentarse por iso do seu posto de traballo,
estas faltas de asistencia, totais ou parciais, terdn a consideracion de xustificadas polo tempo e nas
condicions en que asi determineno os servizos sociais de atencion ou saude, seqgundo proceda. "..

Ningunha particularidade se deriva, con respecto as traballadoras por conta allea.

En canto ao segundo extremo, a mesma Disposicion Adicional Novena introduce un apartado
no artigo 29 da Lei 30/1984: " Excedencia por razon de violencia sobre a muller funcionaria. As fun-
cionarias publicas vitimas de violencia de xénero, para facer efectivo a sta proteccion ou o seu
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dereito d asistencia social integral, terdn dereito a solicitar a situacion de excedencia sen necesida-
de de prestar un tempo minimo de servizos previos e sen que resulte de aplicacion ningtn prazo de
permanencia nesta. Durante os seis primeiros meses terdn dereito d reserva do posto de traballo
que desemperiasen, sendo computable o devandito periodo para os efectos de ascensos, trienios e
dereitos pasivos. Isto non obstante, cando das actuacions de tutela xudicial resultase que a efecti-
vidade do dereito de proteccion da vitima o exigiere, poderase prorrogar por periodos de tres meses,
cun mdximo de dezaoito, o periodo no que, de acordo co pardgrafo anterior, se terd dereito d reser-
va do posto de traballo, con idénticos efectos aos sinalados no devandito pardgrafo *

De esta requlacion legal extraese a existencia dunha situacion de excedencia voluntaria atipi-
ca, que non precisa dos requisitos do resto das excedencias voluntarias e que leva consigo un derei-
to de reserva de posto de traballo, que se concedera, cumprindo os requisitos legais de acreditacion
da situacion de violencia de xénero, por mera solicitude da funcionaria e de forma automatica, sendo
a xurisdicion competente para cofiecer dos litixios que poidan xurdir entre a funcionaria e a
Administracion correspondente, a Contencioso-Administrativa, salvo no referente as prorrogas, nos
que debe reiterarse a opinion verquida con respecto as traballadoras por conta allea, de que debe ser
0 xuiz de violencia sobre a muller, o que debe decidir sobre a conveniencia ou necesidade das mes-
mas, por idéntica argumentacion e con audiencia da Administracion afectada.

Evidentemente a situacion de excedencia non da lugar ao dereito de retribucion ningunha.

Il MEDIDAS EN MATERIA DE SEGURIDADE SOCIAL

A) Traballadoras por conta allea

As medidas céntranse, sobre todo, en materia de desemprego, pero tamén inciden noutras
materias como a incidencia das vicisitudes do contrato nas prestacions presentes e futuras.

0 artigo 21 da Lei Organica 1/2004, no seu apartado 2 establece: “Nos termos previstos na Lei
Xeral da Sequridade Social, a suspension e a extincion do contrato de traballo previstas no aparta-
do anterior dardn lugar a situacion legal de desemprego. O tempo de suspension considerarase como
periodo de cotizacion efectiva para os efectos das prestacions de Sequridade Social e de desempre-
go". Pola stia banda, a Disposicion Adicional Oitava da Lei Organica 1/2004, engade un apartado 5 ao
artigo 124 do Texto Refundido da Lei Xeral da Sequridade Social, aprobado por Real Decreto Lexislativo
1/1994, de 20-6: “ O periodo de suspension con reserva do posto de traballo, considerado no artigo
48.6 do Estatuto dos Traballadores, terd a consideracion de periodo de cotizacion efectiva para os
efectos das correspondentes prestacions da Seqguridade Social por xubilacion, incapacidade perma-
nente, morte ou supervivencia, maternidade e desemprego” e a mesma disposicion adicional modifi-
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ca a letra e) do apartado 1.1 da mesma Lei: “Por resolucién voluntaria por parte do traballador, nos
supostos previstos nos artigos 40, 41.3, 49.1.m) e 50 do Estatuto dos Trabajadores; modifica o apar-
tado 1.2: “ Cando se suspenda a sua relacion laboral en virtude de expediente de requlacion de
emprego, ou de resolucion xudicial adoptada no seo dun procedemento concursal, ou no suposto
contemplado na letra n), do apartado 1 do artigo 45 do Estatuto dos Trabajadores; modifica o apar-
tado 2 do artigo 210: “Para os efectos de determinacion do periodo de ocupacion cotizada a que se
refire o apartado anterior teranse en conta todas as cotizacions que non fosen computadas para o
recofiecemento dun dereito anterior, tanto de nivel contributivo como asistencial. Non obstante, non
se considerard como dereito anterior que se recofieza en virtude de suspension de relacion laboral
prevista en artigo 45.1.n) do Estatuto dos Traballadores. Non se computardn as cotizacions corres-
pondentes ao tempo de abono da prestacion que efectuei a entidade xestora ou, no seu caso, a
empresa, agds cando a prestacion se perciba en virtude da suspension da relacion laboral prevista
no artigo 45.1.n) do Estatuto dos Traballadores, tal como establece o artigo 124.5 desta Lei"; modi-
fica o apartado do artigo 231: “ Aos efectos previstos neste titulo, entenderase por compromiso de
actividade que adquira o solicitante ou beneficiario das prestacions de buscar activamente empre-
go, aceptar unha colocacion axeitada e participar en accions especificas de motivacion, informacion,
orientacion, formacion, reconversion ou insercion profesional para incrementar o seu ocupabilidad,
asi como de cumprir as restantes obrigas previstas neste artigo. Para a aplicacion do establecido no
pardgrafo anterior o Servizo Publico de Emprego competente terd en conta a condicion de vitima de
violencia de xénero, para os efectos de atemperar, en caso necesario, o cumprimento das obrigas que
se deriven do compromiso subscrito” e, finalmente introduce unha nova disposicion adicional cuadra-
xésima sequnda: “Acreditacion de situacions legais de desemprego. A situacion legal de desemprego
prevista nos artigos 208.1.1e) e 208.1.2 da presente Lei, cando se refiren, respectivamente, aos arti-
gos 49.1 m) e 45.1 n) da Lei do Estatuto dos Traballadores, acreditarase por comunicacion escrita do
empresario sobre a extincion ou suspension temporal da relacion laboral, xunto coa orde de protec-
cion a favor da vitima ou, no seu defecto, xunto co informe do Ministerio Fiscal que indique a exis-
tencia de indicios sobre a condicion de vitima de violencia de xénero”

Da modificacion deste conxunto de preceptos legais, extraense as sequintes conclusions: 1°
Aos efectos da consideracion dos periodos de suspension do contrato como cotizados, so se teran en
conta a suspensions de contrato con reserva de posto de traballo previstas no artigo 48.6 do Estatuto
dos Traballadores, dentro dos limites legais e das decisions adoptadas, en materia de prorroga, polo
xuiz de violencia sobre a muller e non outros diferentes, nin os excesos sobre os limites legais ou
sobre o acordado en resolucion xudicial. 2° Quedan fora, aos mesmos efectos, as prestacions por inca-
pacidade temporal e risco por embarazo e tampouco considérase, para os efectos destas prestacions,
que o periodo de suspension do contrato € asimilado a alta. 3° Todos os supostos non contemplados
normativamente, ainda cando se deriven de situacions de violencia de xénero, como suspension acor-
dada de mutuo acordo co empresario; prorrogaa da adoptada pola traballadora, pactada co empre-
sario, sen resolucion xudicial; a extincion non substanciada polos mecanismos legais, etc., non van
dar lugar ao nacemento das prestacions de desemprego.
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B) Funcionarias publicas

Ao non existir normativa especifica ao respecto, parece que ningunha diferenza existira entre
as traballadoras por conta allea e as funcionarias publicas que se atopen incorporadas ao Réxime
Xeral da Seguridade Social - Funcionarias das administracions locais, Persoal funcionario propio das
comunidades autonomas, persoal funcionario ao servizo de organismos auténomos ou entidades
publicas administrativas, etc. -, ben sexa por aplicacion directa da normativa en materia de sequri-
dade social, ben sexa por unha interpretacion integradora da citada normativa con respecto as situa-
cions especificas propias dos funcionarios publicos, pero non parece acontecer 0 mesmo con respec-
to as funcionarias incorporadas aos Réximes Especiais de Funcionarios, xa que nas suas normativas
especificas deben producirse cambios normativos que non se produciron, aos efectos de adaptalos ao
previsto en canto as traballadoras por conta allea.

C) Traballadoras por conta propia

0 artigo 21, apartado 5 da Lei Organica 1/2004 establece: “As traballadoras por conta propia
vitimas de violencia de xénero que cesen na sua actividade para facer efectiva a sta proteccion ou
o0 seu dereito d asistencia social integral, suspenderdselles a obriga de cotizacion durante un peri-
odo de seis meses, que lles serdn considerados como de cotizacion efectiva para os efectos das pres-
tacions de Sequridade Social. Asi mesmo, a sua situacion serd considerada como asimilada d alta.
AOS efectos do previsto no pardgrafo anterior, tomard unha base de cotizacion equivalente d media
das bases cotizadas durante os seis meses previos d suspension da obriga de cotizar”.

Ao ser a unica medida efectiva afectante as traballadoras por conta propia, pode formularse
seriamente a concorrencia dunha discriminacion vulneradora do artigo 14 da Constitucion, non so
por canto non se produce unha proteccion por unha via asimilada a desemprego, sendn, con maior
fundamento, por canto non faise extensible o periodo de duracion ata asimilalo ao maximo de 18
meses que a Lei prevé con respecto as traballadoras por conta allea, sempre e cando se produza a
intervencion de xuiz de violencia sobre as mulleres.

I1l MEDIDAS ASISTENCIAIS

Finalmente e ainda cando afectan xenericamente a todo o colectivo de mulleres vitimas de
violencia de xénero e non aos colectivos concretos obxecto desta exposicion imos ha realizar unha
referencia sucinta as medidas asistenciais, consideradas no artigo 27 da Lei Organica 1/2004: "
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Axudas sociales. 1. Cando as vitimas de violencia de xénero carecesen de rendas superiores, en com-
puto mensual, ao 75 por 100 do salario minimo interprofesional, excluida a parte proporcional de
duas pagas extraordinarias, recibirdn unha axuda de pagamento tnico, sempre que se presuma que
debido d sua idade, falta de preparacion xeral ou especializada e circunstancias sociais, a vitima
terd especiais dificultades para obter un emprego e pola devandita circunstancia non participard
nos programas de emprego establecidos para a sua insercion profesional.

2. O importe desta axuda serd equivalente ao de seis meses de subsidio por desemprego.
Cando a vitima da violencia exercida contra a muller tivese recofiecida oficialmente unha minusva-
lia en grao igual ou superior o 33 por 100, o importe seria equivalente a 12 meses de subsidio por
desemprego.

3. Estas axudas, financiadas con cargo aos Presupostos Xerais do Estado, serdn concedidas
polas Administracions competentes en materia de servizos sociais. Na tramitacion do procedemen-
to de concesion, deberd incorporarse informe do Servizo Publico de Emprego re ferido d previsibili-
dade de que polas circunstancias ds que se refire o apartado 1 deste artigo, a aplicacion do progra-
ma de emprego non incida de forma substancial na mellora da empleabilidad da vitima. A conco-
rrencia das circunstancias de violencia acreditarase de conformidade co establecido no artigo 23
desta Lei.

4. No caso de que a vitima tefia responsabilidades familiares, o seu importe poderd alcanzar
o dun periodo equivalente ao de 18 meses de subsidio, ou de 24 meses se a vitima ou algun dos
familiares que conviven con ela ten recofiecida oficialmente unha minusvalia en grao igual ou supe-
rior ao 33 por 100, nos termos que establezan as disposicions de desenvolvemento da presente Lei.

5. Estas axudas serdn compatibles con calquera das previstas na Lei 35/1995, do 11 de
decembro, de Axudas e Asistencia ds Vitimas de Delitos Violentos e contra a Liberdade Sexual”.
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ANA ISABEL MARINO BAAMONDE

Inspectora de Traballo e Sequridade Social de Pontevedra

NOVAS PROPOSTAS DE CONCILIACION DE VIDA FAMILIAR E
VIDA LABORAL. A RESPONSABILIDADE DAS POLITICAS
PUBLICAS E SOCIAIS. A SITUACION EN ESPANA

-I- FAMILIA E PODERES PUBLICOS. A ATENCION AS PERSOAS DEPENDENTES'

A familia constitue obxecto de compromiso e proteccion publica a teor do establecido no art.
39.1 da CE: "Os poderes publicos garanten a proteccion social, econémica e xuridica da familia”

A nova estrutura social determinada pola decidida aposta da muller pola sua incorporacion ao
mercado de traballo, situou o problema da atencion a familia como un problema de primeira orde no
desenvolvemento das politicas publicas. Os menores, as persoas maiores e as persoas con problemas
de minusvalidez vifian atopando ata hai poucas décadas un ambito de atencion e coidado no seo da
familia asumindo as suas mulleres a satisfaccion das suas necesidades. A tradicional reparticion de
roles entre homes e mulleres na que o home asumia a funcion produtiva, provendo os recursos nece-
sarios para a cobertura das necesidades economicas, € a muller a funcion reprodutiva responsabili-
zandose da atencion das necesidades no ambito doméstico, entra en crise a partir do momento en

1 Na presentacion deste relatorio seguiuse en gran parte o esquema de estudio utilizado polas profesoras
ALONSO RODRIGO Eva, MONTANES ARGUESO, Mariola e TOMAS MARTINEZ, Gema no seu excelente traballo
Mujer y trabajo. El cuidado de la familia como cuestion social. Revista de Estudios Financieros num. 261
59/2004.

CONSELLD GALEGD DE AELACIINS LABORAIS

53



OUVD1L1IU=RCLUS Uad 1HIULLL1LCTL=A0ULlIdUaos &9/ 0/ V0 1310 ragdllia 0%

54

05 NOVOS RETOS DA MULLER NA SOCIEDADE E NO MERCADO LABORAL

que a muller decide sair fora do ambito privado e incorporarse a vida publica e ao mercado de tra-
ballo para dar resposta a novas aspiracions de realizacion persoal e independencia economica.

Sen embargo os datos oficiais sinalan que esa aposta decidida das mulleres pola incorporacion
a vida publica non veu acompanada dun abandono das suas tradicionais ocupacions no ambito do
fogar, o que da lugar a aparicion da “"dobre xornada” que empeza a revelarse como un dos proble-
mas mais importantes que afectan a saude e ao desenvolvemento profesional das mulleres. A Enquisa
sobre o Emprego de Tempo 2002-2003” concluie que o tempo medio diario de dedicacion dos homes
as tarefas do fogar (incluindo o coidado dos fillos) é de 1,42 horas fronte a 4,32 horas no caso das
mulleres. E certo que se observa unha progresiva incorporacion dos homes a realizacion de tarefas
domeésticas, e asi nos ultimos anos a porcentaxe de homes ocupados que declara compaxinar traba-
llo e labores do fogar aumentou significativamente situandose no 16,31% no ano 2004 (fronte ao
63,55% das mulleres ocupadas). Pero os expertos indican que de continuarse con este ritmo farian
falta 80 anos para alcanzar a paridade na reparticion do tempo.

Outros indicadores do noso contexto socioldxico apuntan, por outra parte, a un forte incre-
mento do numero de persoas en situacion de dependencia. Sequndo datos do Libro Branco 2005
sobre a dependencia elaborado polo Instituto Nacional de Servizos Sociais® o niimero de persoas que
por estar afectadas dalgun tipo de minusvalidez para as tarefas basicas da vida habitual se atopan
en situacion de dependencia ascende a un total de 2.285.340, con datos do ano 1999, o que supon
un 6,2% da poboacion total. Ante a insuficiencia da rede publica de asistencia social, a maior parte
destas persoas, reciben os coidados que necesitan na chamada "“rede informal” sendo asistidos pola
sua familia, o que na practica, equivale a dicir polas mulleres da sua familia. Deste modo no mesmo
documento indicase que o 84% dos coidadores informais en Espafia son mulleres e esta proporcion
se incrementou nun punto nos ultimos 10 anos. Por outra parte o indice xeral de dependencia que
relaciona a poboacion con maior probabilidade de dependencia (menores de 16 anos e maiores de
65 anos) coa de menor probabilidade (de 16 a 65 anos), alcanza unha porcentaxe do 45,58% da
poboacion en 2004.

Os poderes publicos deben desenvolver mediante politicas publicas eficaces os mandatos da
nosa Constitucion que lles comina a atender as situacions das persoas maiores e dependentes por
razon de minusvalidez (arte. 49 e 50 CE), xa que a inexistencia destas politicas acaba xerando unha
carga para os cidadans que, como se viu, € asumida maioritariamente polas mulleres. As dificultades
que se atopan as mulleres para simultanear as stas novas responsabilidades no ambito publico coas
necesidades de atencion no ambito doméstico estan, como se dixo, manifestandose cada vez mais
como problemas na sua saude, tendo como consecuencia situacions de estrés, dores musculares,

2 0s resultados desta enquisa poden consultarse en http://www.ine.es

3 Pode consultarse en http://www.seg-social.es/imserso/mayores
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ansiedade, depresion, falta de ovulacion, trastornos na menstruacion, esterilidade e abortos®. A situa-
cion conduce, por outra parte, & renuncia de moitas mulleres a permanecer no mercado de traballo.
Segundo datos da Enquisa de Poboacion Activa as mulleres protagonizaron no ano 2004 o 93,67%
do total de 128.000 casos de abandono voluntario do mercado de traballo por razons familiares.

As politicas de conciliacion de vida laboral e familiar non son a Unica resposta ao fenémeno,
especialmente na medida en que as mesmas dirixanse a facilitar aos traballadores dispofier de tempo
libre mediante medidas de reducion de xornada ou excedencias que implican unha diminucién das
suas retribucions. Por outra parte, abordar o problema da dependencia dentro do marco do dereito
laboral leva consigo como efecto bumerang unha maior discriminacion da muller no traballo, tendo
en conta que a realidade nos demostra que son maioritariamente as mulleres as que fan uso dos
dereitos laborais para conciliar vida familiar e laboral. Asi sequndo constatase nun estudio realizado
polo Instituto da Muller "Conciliacion de vida familiar e laboral” e publicado no mes de maio de 2005,
dende a entrada en vigor da Lei 39/1999 do 18 de novembro, que incorpora a posibilidade de des-
frute polo pai do permiso de maternidade/paternidade, o nimero permisos gozados polos pais non
superou en ningun ano o 1,5% do total dos permisos concedidos, € 0 nimero de excedencias por coi-
dado de fillos tampouco alcanzou en ningun ano a porcentaxe do 4 por cento do total®. Por iso as
medidas de conciliacion neste ambito revélanse claramente insuficientes na tarefa de consequir
unhas mellores condicions de vida e traballo para as mulleres.

As taxas de actividade feminina en Espaia continuan entre as mais baixas da UE15, situandose
no cuarto trimestre de 2004 no 56,6% (a mais baixa despois de Italia e Grecia) fronte a un 70,04% no
caso dos homes. Por outra parte os elementos que caracterizan o emprego feminino, cunha gran con-
centracion en sectores e traballos de escasa cualificacion, coa persistencia de importantes diferencias
salariais respecto aos homes en traballos de igual valor, e a enorme incidencia do traballo a tempo par-
cial ou na modalidade de fixo descontinuo entre as mulleres, sequiran determinando durante dema-
siado tempo unha reparticion desigual na utilizacion das medidas de conciliacion previstas legalmen-
te, tendo en conta que o custo para a economia familiar do abandono feminino ¢ mais baixo.

Segundo datos do EUROSTAT Espafia € o pais da UE 15 cun menor investimento en gasto social
despois de Irlanda. Os informes elaborados pola Comision Europea conclien que nos paises onde o
gasto social € inferior a taxa de actividade feminina € mais baixa, situacion que se agudiza cando o
menor gasto social se rexistra en paises en que a participacion dos homes no traballo doméstico ¢
relativamente baixa.

4 Asi afirmao un estudo realizado na Universidade de Québec que pode consultarse en http://www.ugt.es "Salud
laboral y género”

5 Pode consultarse este estudo en http://www.mtas.es/mujer
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-1I- O COIDADO DA INFANCIA

A taxa de emprego feminino esta directamente relacionada coa taxa de fertilidade. Asi pode
observarse na evolucion da situacion en Espafia como o aumento da taxa de emprego das mulleres
nos ultimos anos veu acomparnada dun descenso na taxa de fertilidade que actualmente a situa no
nivel mais baixo do mundo (un 1,15) que xa non garante o reemplazo xeracional, coa consequinte
ameaza sobre a pervivencia do noso sistema de sequridade social. A ninguén lle escapa que a devan-
dita situacion se atopa directamente relacionada coas dificultades que atopan as mulleres para com-
patibilizar o seu traballo co coidado da familia.

As medidas adoptadas nos ultimos anos para facilitar as mulleres o transito a unha maior presen-
za no ambito publico sen ter que renunciar a decision de ser nais centraronse, como se dixo, na modifi-
cacion da normativa laboral e de sequridade social. Farei a continuacion un repaso das devanditas medi-
das, para referirme despois a medidas adoptadas noutros ambitos como o do dereito tributario.

Protecciéon durante a situacion de embarazo

A muller traballadora en situacion de embarazo € considerada na nosa normativa de preven-
cion de riscos laborais como colectivo especialmente sensible aos riscos derivados do traballo. O art.
26 da Lei 31/1995 establece a necesaria toma en consideracion polo empresario & hora de realizar a
avaliacion de riscos de aquelas condicions de traballo que puidesen ter unha repercusién negativa
sobre a saude do feto ou da muller traballadora nos supostos de embarazo. Iso supon a transposicion
neste ambito da Directiva 92/85/CEE sobre proteccion da muller embarazada. A nosa lexislacion non
incorpora, sen embargo, unha relacion de axentes, procedementos ou condicions de traballo consi-
derados perigosos nestas situacions. En todo caso, e tendo en conta que o periodo de transposicion
da Directiva finalizou pode ser utilizada a relacion de axentes, procedementos e substancias que
incorporan os Anexos | e Il da propia Directiva.

A traballadora embarazada que, de acordo co previsto na avaliacion de riscos da empresa, non
poida sequir desempenando as tarefas correspondentes ao seu posto de traballo sen expoferse a un
risco para a sua saude ou a do seu fillo, ten dereito a solicitar o cambio de posto de traballo sempre
que exista un posto compatible co seu estado, e sempre que non resulte posible garantir a sia saude
e a do seu fillo mediante adaptacions no seu posto de traballo orixinal. No caso de que non existise
na empresa un posto compatible co seu estado, a traballadora ten dereito a solicitar o pase a situa-
cion de suspension do contrato de traballo por risco durante o embarazo prevista no art. 45.1 d) do
ET. Esta situacion, dende a entrada en vigor do Real Decreto 1251/2001 do 16 de novembro que des-
envolve en materia de prestacions de sequridade social a Lei 39/1999, da orixe 4 remuneracion dunha
prestacion de seguridade social que se prolonga durante o periodo en que a traballadora non poida
reincorporarse sen risco ao seu posto e ata a data do parto.
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A prestacion de risco durante o embarazo non ten ainda caracter universal xa que se esixen
como requisitos de acceso a esta a acreditacion dun periodo de ocupacion cotizado de 180 dias nos
cinco anos inmediatamente anteriores, o que deixara as traballadoras que non retunan o devandito
periodo de carencia especifica nunha situacion de desproteccion determinada polo pase obrigatorio
4 situacion de suspension do contrato sen percibir a cambio contraprestacion econémica ningunha.®

Tameén recibiu criticas o importe da prestacion que supon o 75% da base reguladora o cal
resulta incoherente co tratamento da maternidade no ambito de sequridade social, xa que se trata
dunha prestacion que se entende deberia gozar do mesmo réxime que a prestacion por maternidade
ao ser a sua orixe a mesma.

Por outra banda, a situacion de embarazo da muller traballadora tamén ¢ obxecto de atencion
na normativa laboral do Estatuto dos Traballadores que establece como permiso retribuido no art.
37.3.f, o tempo indispensable para a realizacion de exames prenatais e técnicas de preparacion ao
parto sempre que as mesmas deben producirse durante a xornada de traballo.

Tamén a situacion de embarazo goza dunha especial proteccion fronte a decisions unilaterais do
empresario que se pretenden extintivas da relacion laboral. Asi, por unha parte indicase no art. 52.d, do
ET que non poderan computarse como faltas de asistencia para os efectos de calcular o indice de absen-
tismo que pode motivar unha extincion do contrato por causas obxectivas, as producidas durante a sus-
pension do contrato por risco durante o embarazo ou as determinadas por enfermidades propias do
embarazo ou desfrute das licencias contempladas para estes supostos. Tamén ¢ obxecto de proteccion
especifica a traballadora embarazada en suposto de despedimento disciplinario ou extincions do contra-
to producidas durante a situacion de embarazo da traballadora, e neste caso a prevision legal ao respec-
to € a consideracion de nulidade do despedimento, salvo que a empresa puidese demostrar a proceden-
cia por non gardar ningunha relacion a decision extintiva coa situacion de embarazo da traballadora’.

Maternidade da muller traballadora

A suspension obrigatoria do contrato de traballo en supostos de parto ¢ unha das institucions
mais antigas do noso ordenamento laboral®. A requlacion actual do permiso por maternidade seque

6 Situacion que se manifesta con especial crueza no caso de mulleres soas que non dispofien doutra fonte de
ingresos mais que o seu propio traballo.

7 En principio, ainda que non se sinala expresamente na Lei de Procedemento Laboral, hai que entender que se
produciria a inversion da carga da proba que determina que pesa sobre a empresa a carga de probar que 0s
motivos do despedimento non gardan relacion ningunha coa situacion de embarazo.

8 Xa la Lei do 13 de marzo de 1900 tutelou a satde da muller traballadora en caso de parto prohibindolle o
traballo durante as tres semanas inmediatamente posteriores ao parto.
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sendo obxecto de criticas polo mantemento do requisito de carencia especifica (180 dias nos ultimos
cinco anos, ao igual que para o acceso a prestacion de risco durante o embarazo) para o acceso a
prestacion de seguridade social durante as seis primeiras semanas inmediatamente posteriores 6
parto. As criticas proverien do feito de que o descanso da nai nas seis semanas inmediatamente pos-
teriores ao parto configurase como suposto de obrigatoria suspension do contrato, malia non se
garantir a traballadora o cobro de ningunha compensacion econdmica en caso de non reunir o peri-
odo de carencia.

A posibilidade de desfrute da prestacion e o periodo de suspension a tempo parcial foi un dos
avances celebrados introducido polo Real Decreto 1251/2001 que desenvolve a Lei 39/1999 en mate-
ria de prestacions de Seguridade Social, o que supon a posibilidade de ampliar proporcionalmente o
permiso en funcion da xornada de traballo que se realice, adecuandoo as necesidades reais de aten-
cion ao recén nacido e posibilita por outra parte, que as mulleres mantefian a vinculacion co seu
posto de traballo de maneira que a maternidade non sexa obstaculo para a siia promocion profesio-
nal. Sen embargo a configuracion do dereito como norma de caracter dispositivo que require para a
sua utilizacion logo do acordo co empresario dificulta na practica a sua utilizacion.

Polo que refire ao suposto de parto multiple, o subsidio especial por cada fillo a partir do pri-
meiro outorgase so durante o periodo de descanso obrigatorio e non se estende as 16 semanas de
duracion da baixa por maternidade. Nesta materia, por outra parte, obsérvase un diferente tratamen-
to por parte da xurisprudencia cando se trata de adopcion ou acollemento simultaneo de mais dun
menor. Pendentes ainda dunha sentencia de unificacion de doutrina alguns tribunais vefien dene-
gando o acceso ao subsidio especial por parto multiple cando se trata de supostos de adopcion®.
También recibiu criticas, nestes casos, a duracion do periodo de descanso que se prolonga duas sema-
nas mais por cada fillo a partir do sequndo, sen ter en conta aspectos como o numero total de depen-
dentes na unidade familiar.

Un dos aspectos da regulacion actual que, a0 meu modo de ver presenta maiores deficiencias
€ a regulacion actual do suposto de aborto. A nosa lexislacion establece o limite entre o falecemen-
to do recén nacido e o aborto nos 180 dias de xestacion. En caso de aborto, a muller soamente pode-
ra acceder & situacion de Incapacidade Temporal durante o periodo en que se atope imposibilitada
para o traballo. Iso implica que o importe da prestacion se ve reducido respecto ao suposto de mater-
nidade e falecemento do recén nacido, asi como, € isto € quizais o que merece maiores criticas, que
a carga da devandita situacion se traslada ao empresario o cal debe manter a cotizacion pola traba-

9 Abonda cita-la sentencia do TSJ de Murcia do 30 de xufio de 2003 na que se afirma que os supostos de adop-
cion, multiple non poden equipararse s de parto multiple para os efectos de acceder as prestacions economi-
cas polo devandito concepto, pois o devandito dereito limitase ¢ parto natural. Noutro sentido, entendendo a
aplicacion da prestacion 6 suposto de adopcion multiple poden citarse a sentencias do TSJ de Madrid de 3 e 22
de setembro de 2002.
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lladora durante esta situacion. Ningunha das medidas adoptadas en materia de fomento do empre-
go nin as chamadas medidas de custo cero, as que mais adiante me referirei, son de aplicacion nas
situacions de aborto malia tratarse dunha continxencia inevitablemente vinculada a un proceso de
maternidade. A situacion de aborto deberia ser reconducida ao réxime de prestacions por materni-
dade para garantir que a traballadora non sufra como consecuencia destas situacions ningun prexu-
izo na sua promocion profesional.

0 permiso de paternidade

Non existe a data de hoxe no noso ordenamento un permiso ou prestacion por paternidade. O
art. 37.3 do ET limitase a establecer por esta causa unha licenza retribuida de dous dias, ampliable a
catro cando exista necesidade de desprazamento, o que sitlia o permiso de paternidade en Espafia ao
nivel mais baixo da UE15.

A Lei 39/1999 introduciu a posibilidade de desfrute polo pai de todo ou parte do permiso atri-
buido & nai previa opcion desta a partir da sétima semana do parto'®. Xa se indicou mais arriba a
escasa utilizacion desta modalidade de desfrute compartido nos primeiros anos do seu recofiecemen-
to. As razons desta escasa utilizacion polos pais do periodo de descanso por nacemento de fillo poden
atopar, ademais dos condicionantes sociolaborais do traballo das mulleres, nas dificultades que na
practica se estableceron para aquela.

En primeiro lugar, exceptuase da posibilidade de acceso do pai ao periodo de descanso e ¢ des-
frute da prestacion, o suposto en que a reincorporacion da nai ao traballo puidese supofier un perigo
para a stia satide. Chama a atencion este suposto e foi duramente criticado pola doutrina' porque pre-
cisamente no suposto de que a nai non se atope en condicions de traballar por motivos de saude é
cando mais necesario resulta que poida o pai acceder ao descanso € ocuparse do coidado do recén naci-
do. Non se esixe expresamente para que entre en xogo esta exclusion de acceso polo pai & prestacion e
o periodo de suspension do contrato que a nai se atope en situacion de Incapacidade Temporal (o risco
para a reincorporacion da nai poderia tamén vir motivado polas condicions de traballo e a sua reper-
cusion sobre a satide da traballadora en caso de lactacion natural), pero a imposibilidade de acceso &
prestacion de Incapacidade Temporal durante o periodo de descanso por maternidade determina que
ainda no suposto de que a nai sufra unha doenza grave que requira, por exemplo hospitalizacion, a

10 Ampliando ademais enormemente as posibilidades de organizacion dese tempo de descanso mediante a
opcion polo desfrute a tempo completo ou parcial, coa conseguinte prolongacion do periodo de descanso e
permitindo o seu desfrute sucesivo ou simultdneo polo pai e a nai no caso de que ambos os dous traballen.

1 Asi maniféstase LOUSADA AROCHENA, Fernando, El derecho a la maternidad de la mujer trabajadora,
Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, Madrid 2002.
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opcion exercitada a favor do pai decae, ainda cando o recén nacido non tefia outro coidador dispofi-
ble. Non ten xa ningunha xustificacion, unha vez independizada a prestacion por maternidade da de
Incapacidade Temporal, o mantemento do réxime de incompatibilidade entre ambas as duas presta-
cions, xa que iso pode propiciar verdadeiras situacions de abandono do recén nacido ou, no seu caso,
de desatencion da nai enferma que se ve obrigada a sequir coidando do seu fillo.

O réxime de configuracion do descanso por maternidade como dereito da nai traballadora que
pode ceder ao pai en determinadas circunstancias determina asi mesmo que non caiba tal cesion
cando a nai non traballa ou cando ainda traballando non se atopa afiliada a un réxime de segurida-
de social de traballo por conta allea (caso das autonomas ou de determinadas profesions liberais)'?

Férmulas legais de conciliacion

As politicas de conciliacion de vida familiar e laboral abordadas en Espafia nos ultimos anos
caracterizanse, en opinion do Consello Econdmico e Social®, pola stia dispersion en varios aspectos.
En primeiro lugar, pola diversidade de iniciativas que as fundamentan. A transversalidade que se pre-
tende aplicar dende a politica comunitaria aos temas de igualdade entre homes e mulleres traduciu-
se en que a conciliacion da vida familiar e laboral apareza como obxectivo en polo menos catro dos
ultimos plans de accion sectorial en Espafa: o Plan Integral de Apoio & Familia 2001-2004; o IV Plan
de Igualdade de Oportunidades entre Homes e Mulleres 2003-2006; o Plan Nacional de Accion para
0 Emprego, e o Plan Nacional de Accion para a Inclusion Social 2003-2005. Todos eles contemplan
medidas, nalguns casos coincidentes, e o nivel de posta en practica dos cales non ¢ doado determi-
nar debido & falta de avaliacion e sequimento sistematico. A pluralidade de Administracions compe-
tentes na materia (estatal, autonomica e local) e a diversidade de Departamentos competentes para
a sua posta en practica (Facenda, Traballo e Asuntos Sociais, Educacion, etc) fai que os esforzos para
a implementacion de medidas concretas se caractericen pola sua dispersion, un predominio do enfo-
que programatico fronte ao compromiso orzamentario, asi como un desequilibrio entre o predomi-
nio das medidas de caracter estritamente laboral fronte ao mantemento de graves carencias en mate-
ria de servizos e infraestruturas de apoio ao coidado de nenos e persoas dependentes.

12 Recientemente foi formulada cuestion de constitucionalidade en relacion co art. 38 do ET por unha xuiz de
Lleida e con motivo da denegacion polo INSS do permiso de paternidade a un traballador por causa de que ao
non traballar a nai non cabe a cesion a favor do pai. Habera que esperar a decision do Tribunal Constitucional,
salvo que con anterioridade se promova a tan necesaria reforma legal neste ambito.

13 Segundo informe sobre a situacion das mulleres na realidade sociolaboral espafiola. Ano 2003. Pode consul-
tarse en http:/www.ces.es
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Excedencias e reduccidons de xornada

No ambito do dereito laboral as medidas adoptadas centraronse case exclusivamente na requ-
lacion de permisos, excedencias e dereitos de reducion de xornada.

A excedencia e a reducion de xornada por coidado de fillos son dereitos da nai ou do pai,
suposto de titularidade compartida do dereito, resolvéndose o seu desfrute a través dun acordo entre
ambos os dous proxenitores: non € un dereito individual, o que dende a perspectiva da reparticion
de cargas merece critica, ao dexenerar habitualmente nun desfrute feminino.

Polo que respecta a excedencia por coidado de fillos a garantia de reserva de posto de traballo
asi como a consideracion de periodo de cotizacion efectiva limitase ao primeiro ano na devandita situa-
cion, ampliandose 15 e dezaoito meses no caso de familias numerosas de categoria xeral ou especial
respectivamente (Lei 40/2003 do 18 de novembro). Polo tanto o periodo subseguinte ata que o fillo
cumpra os tres anos supon un baleiro de cotizacion e a reserva de posto queda referida a unha de simi-
lar categoria. A totalidade do periodo computa, sen embargo, para os efectos de antigliidade, e consi-
dérase situacion asimilada a alta para causar prestacions, agas as de incapacidade temporal e materni-
dade. Para o acceso as prestacions por desemprego aplicase a doutrina da paréntese, retrotraéndose o
computo dos seis anos anteriores & data do feito causante ao momento do inicio da excedencia.

Polo que se refire a reducion de xornada por coidado de fillo menor de 6 anos ou diminuido
fisico ou psiquico, a cal pode solicitarse para reducir un minimo dun terzo ata un maximo da meta-
de da xornada ordinaria, a situacion asimilase para os efectos de cotizacion ao contrato a tempo par-
cial. Sen embargo, non se goza nestes casos do réxime de cotizacion ficticia incrementada do con-
trato a tempo parcial. Tampouco se aplica nestes casos a doutrina da paréntese para o acceso a pres-
tacion por desemprego. O traballador pode cubrir a lagoa de cotizacién mediante a subscricion de
convenio especial coa seguridade social.

A critica que se lle fai con mais frecuencia a regulacion de ambas as duas situacions de exce-
dencia e reducion de xornada ¢ a inexistencia dalgun soporte economico que permita as familias facer
fronte durante eses periodos a perda de ingresos que leva consigo a diminucion da actividade laboral.

O réxime de garantias fronte a despedimentos comentado para a situacion de embarazo da
traballadora aplicase, loxicamente tamén, durante o exercicio dos dereitos previsto para a situacion
de maternidade e coidado de fillos.

A hora de lactacién

As traballadoras, por lactacion dun fillo menor de nove meses tefien dereito a unha hora de
ausencia do traballo que podera dividir en duas fraccions. A muller, pola sua vontade, podera subs-
tituir este dereito por unha reducion da sua xornada en media hora coa mesma finalidade. Tamén
nestes supostos cabe o exercicio do dereito por parte do pai previo renuncia da nai.
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Hoxe en dia reclamase, tendo en conta que na maior parte dos casos o periodo de lactacion
natural non supera os catro meses coincidentes coa baixa de maternidade, a posibilidade de ampliar
o periodo de dezaseis semanas de leste con cargo as horas de lactacion.

Dende outro punto de vista asi mesmo se vén reclamando a equiparacion da situacion de lac-
tacion natural co de risco durante o embarazo polo que respecta a posibilidade de acceso a presta-
cion no caso de que as condicions de traballo da muller puidesen ter algunha incidencia negativa na
saude da nai ou do lactante. Ainda que os dereitos derivados da Lei de Prevencion de Riscos Laborais
son 0s mesmos, non se contempla expresamente a posibilidade de suspension do contrato e acceso a
unha prestacion de seguridade social. A Directiva 92/85 (CE) non establece distincion ningunha entre
traballadora embarazada e en periodo de lactacion. Alguns autores defenden a aplicacion do réxime
previsto para a situacion de risco durante o embarazo ao periodo de lactacion natural en virtude da
primacia do dereito comunitario sobre o dereito interno'.

Partos de prematuros e necesidade de hospitalizacion do recén nacido

O pai ou a nai poderan optar en caso de parto prematuro ou en que por calquera razon o fillo
deba permanecer hospitalizado despois do parto, por interromper a suspension do contrato por
maternidade e o correspondente subsidio, € no seu lugar se ausentar do traballo durante unha hora
diaria ou reducir a sia xornada nun maximo de duas horas (con diminucion proporcional do salario).
Neste caso o reinicio da suspension do contrato producirase coa alta hospitalaria do menor, exclui-
do o periodo de seis semanas de descanso obrigatorio.

Concrecién horaria

A determinacion do momento de desfrute das licencias por coidado de fillos e da reducion de
xornada corresponde aos pais, os cales soamente estan sometidos na sua determinacion as regras da
boa fe contractual, prevéndose na LPL un procedemento sumario en caso de desacordo co empresario.

Contratacion dun coidador

No caso das familias numerosas a Lei 40/2003 introduciu unha bonificacion dun 45% das cotas
de seguridade social a cargo do empregador pola contratacion dun coidador'. Esixese, ademais da

14 En este sentido LOUSADA AROCHENA, Fernando, op. cit.

15 pendiente ainda de desenvolvemento regulamentario
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condicion de familia numerosas que ambos os dous pais traballen fora do fogar ou se atopen inca-
pacitados para traballar, salvo que se trate de familia numerosa de categoria especial e neste caso
non se esixe que ambos os dous pais traballen fora do fogar.

Prestacions por fillo a cargo

Contempladas nos arts. 180 e 182 da LGSS, nas suas modalidades contributiva e non contri-
butiva. Como sinala a profesora Mariola Serrano'®, as prestacions consistentes nunha asignacion eco-
nomica por cada fillo menor de 18 anos ou afectado por unha minusvalia superior ao 65%, van liga-
das exclusivamente a situacion economica do beneficiario e combinan unha realidade que nesta
sociedade resulta utopica, posto que so se devengaran en casos duns ingresos familiares tan escasos
que non adoitan coincidir en familias con varios fillos. Iso sen prexuizo da sua escasa contia que non
resolve en case nada a situacion que pode afectar a estas familias.

Medidas de fomento do emprego relacionadas coa maternidade, o aumento
da natalidade e a incorporacién da muller 6 mundo laboral

No ambito estatal considérase na Lei de Presuposto Xenerais para o ano 2005 o mantemento
de bonificacions nas cotas empresariais de seguridade social por continxencias comuns do 100%,
durante un periodo de doce meses, cando se contrate con caracter indefinido mulleres desemprega-
das nos vintecatro meses sequintes a data do parto.

Polo seu parte, a reincorporacion da muller ao traballo tras o periodo de descanso por mater-
nidade ou excedencia por coidado de fillos, bonificase asi mesmo co 100% das cotas empresariais
durante doce meses, sempre que a reincorporacion se produza no periodo dos vintecatro meses
sequintes a data do parto. O periodo de desfrute da bonificacion ampliase a 18 meses no caso de que
tras a reincorporacion, no prazo dun ano, se transforme o contrato temporal en contrato indefinido.

Por outra parte, e con caracter xeral e non vinculado a medidas de fomento do emprego, boni-
ficase co 100% da totalidade de cotas a cargo do empresario, a contratacion dun interino para subs-
tituir a aqueles traballadores que terian suspendido o seu contrato por risco durante o embarazo,
maternidade, adopcion ou acollemento, asi como o 100% das cotas correspondentes ao propio tra-
ballador substituido, agas na situacion de risco durante o embarazo. Non se contempla, polo momen-
to, sen embargo, a aplicacion destas medidas de “custo cero” para a contratacion de interinos a

16 Mujer y Trabajo. El cuidado de la familia como cuestion social. Op. cit.
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tempo parcial nos supostos de reducion de xornada, ou nas situacions de risco para a muller traba-
[ladora durante o periodo de lactacion materna.

No ambito da Comunidade Autonoma de Galicia, subvencidnase a reincorporacion dos traba-
lladores & empresa tralo desfrute dos permisos ou excedencias por maternidade/paternidade co
importe durante doce meses das cotas de seguridade social a cargo da empresa calculadas sobre a
base minima de cotizacion.

Concédense, por outra parte, axudas as empresas por importe de 2400 € anuais destinadas a
substitucion de traballadores en situacion de excedencia familiar ou reducion de xornada.

Incentivase, tamén a contratacion polas empresas de persoal especializado en garderias ou
centros de atencion a infancia que se creen dentro das empresas ou poligonos industriais.

Politicas empresariais de conciliacion

Enténdese por empresa “socialmente responsable” aquela que aplica politicas internas que
facilitan 0s seus traballadores a conciliacion de vida familiar e laboral. O IV Plan de Igualdade de
Oportunidades entre Homes e Mulleres prevé a aplicacion de incentivos a aquelas empresas que se
distingan por adoptar medidas neste ambito, e son xa varios os programas das CCAA que incentivan,
mediante preferencias na adxudicacion de contratos publicos ou outras medidas, as iniciativas para
a conciliacion adoptadas nas empresas'’.

Son exemplos de politicas de empresas socialmente responsables as seguintes:

- Concesion de beneficios extraxuridicos: mediante sequros privados, plans de pensions ou
outro tipo de axudas de caracter material que responden as necesidades das familias.

- Politicas de flexibilidade en atencion as necesidades familiares: introducion de horarios de
traballo flexibles, incentivacion do desfrute dos permisos retribuidos polos pais, ampliacion
do periodo de reserva do posto de traballo en casos de excedencias, ou introducion de téc-
nicas de teletraballo durante determinados periodos con acumulacion de cargas familiares.

- Medidas de apoio profesional: cursos de xestion do estrés, de adaptacion ¢ traballo con res-
ponsabilidades familiares, apoio psicoloxico, etc.

17 Pola stia parte o programa OPTIMA do Instituto da muller, ao que se atopan acollidas un total de 32 empre-
sas, crea a figura de "entidade colaboradora en igualdade de oportunidades” coa aplicacion de determinados
beneficios como preferencias no acceso a subvencions ou contratos publicos.
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- Politicas de servizos co obxectivo de reducir a carga de traballo extralaboral do empregado:
ofrecemento de servizos de garderia ou de limpeza, compensacions pola contratacion dun
coidador, etc.

Promocién da conciliacién dende a negociacién colectiva

A negociacion colectiva € un instrumento idoneo para promover a igualdade de oportunida-
des entre homes e mulleres e as politicas de conciliacion no interior das empresas; o seu procede-
mento periodico de renovacion permite unha adaptacion case constante das condicions de traballo
para adaptalas as necesidades reais dos traballadores e a situacion das empresas. Neste campo, ainda
que ainda moi timidamente, se estan empezando a recoller alguns avances.

0 Acordo Interconfederal para a negociacion colectiva 2005, inclie dentro do apartado "con-
ciliacion e igualdade de oportunidades” compromisos de mellora das condicions legais nas seguintes
materias:

- discriminacion positiva favorable a8 muller na conversion de contratos temporais en indefinidos
- tratamento flexible da xornada laboral que favoreza a conciliacion

Prevese, por outra parte, unha avaliacion da aplicacion dos convenios dende a perspectiva de
xénero.

Ata o momento os convenios colectivos que incorporan medidas conciliatorias véfiense cen-
trando mais no coidado dos fillos que noutro tipo de responsabilidades familiares'®. A requlacion
relativa a concesion de permisos retribuidos, vinculados 6 coidado de fillos son, con moito, a mate-
ria mais regulada. Por via da negociacion colectiva non se abordaron tampouco melloras a regula-
cion legal comentada referida a situacion de lactacion materna.

Polo que respecta & situacion en Galicia'®, as clausulas contidas nos convenios en materia de
conciliacion afectan na actualidade ao 46,9% das empresas e ao 43% dos traballadores. O seu con-
tido refirese a materias relativas aos seguintes aspectos:

- distribucion de quendas de traballo con preferencia para traballadores con responsabilidades
familiares

18 Conclusiones do CES no o seu informe sobre Negociacion colectiva como mecanismo para fomentar la
igualdad de oportunidades. CES 2/2003

19 Informe sobre negociacion colectiva en Galicia 2005. Consello Galego de Relacions Laborais.
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- clausulas de flexibilidade horaria
- ampliacion da duracion das excedencias por coidados familiares
- axudas de garderia

- establecemento de permisos retribuidos para acompafar familiares a consultas médicas ou
hospitalarias.

- formulas de teletraballo temporal (no caso de 1 convenio de empresa)

Case so6 no ambito da Administracion Publica poden atoparse medidas de accion positiva que
incentiven o exercicio polos homes dos dereitos vinculados 4 conciliacion de vida familiar e laboral®.

Ante a insuficiencia dun marco normativo axeitado as estratexias individuais para conciliar
vida familiar e laboral das familias vefien centrandose no recurso ao apoio do ambito familiar mais
proximo®' (principalmente coa axuda que lles prestan as avoas, normalmente as avoas maternas e en
menor medida as paternas), e na proximidade da vivenda e o centro de traballo, ou, en menor medi-
da, a axuda doméstica remunerada. Os servizos que ofrece o centro escolar ocupan un lugar residual
entre as estratexias que merecen a consideracion de principal axuda para as nais que traballan fora
do fogar (a escasa escolarizacion de nenos menores de tres anos e a rixidez dos horarios escolares
dificultan a apreciacion da escola como mecanismo de conciliacion).

Tratamento fiscal da actividade de coidado

A deducion por maternidade, incorporada a vixente Lei do IRPF, configura unha figura novi-
dosa no noso ordenamento tributario, tanto por resultar aplicable exclusivamente as mulleres, coma
pola posibilidade do seu cobramento anticipado. Foi presentada, no seu momento, como a figura fis-
cal de conciliacion por antonomasia. Consiste basicamente nunha reducion da cota en 1200 € que
pode cobrarse anticipadamente a razon de 100 € ao mes, que se recofiece a aquelas nais con fillos
menores de tres anos que realicen un traballo remunerado por conta propia ou allea.

20 Nalgunhas CCAA como Pais Vasco e Asturias prémiase con tempo adicional de permiso retribuido aos empre-
gados publicos varons que se acollan ao permiso vinculado a suspension do contrato por nacemento, adopcion
ou acollemento. Noutras como Catalufia, se acordou a flexibilizacién do horario de entrada e saida para per-
soal con fillos menores a cargo ou o dereito de reducion de xornada para o coidado de fillos, mantendo unhas
retribucions superiores das que corresponderian proporcionalmente a reducién. O Acordo Administracion-
Sindicatos para o periodo 2003-2004 para a modernizacion e mellora da Administracion Publica, contempla
diversas referencias ao exercicio de dereitos vinculados & conciliacion, acordo que comunidades como Catalufia,
Castela-Ledn e Castela-A Mancha melloraron.

21 Segundo Informe sobre la situacion de las mujeres en la realidad sociolaboral espariola. CES 3/2003
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Esta medida foi, non obstante, obxecto de variadas criticas sendo riscada mesmo de medida
anticonciliadora por esixir para a sua aplicacion o mantemento da nai no traballo e ademais a xor-
nada completa se non quere ver reducido o importe desta (a suma deducible ten como limite o
importe das cotizacions totais devengadas en cada periodo impositivo con posterioridade ao nace-
mento ou adopcion). Non resulta de aplicacion no caso dunha nai que se acolla & excedencia por coi-
dado de fillos, cando precisamente este seria o suposto en que se necesitase mais unha axuda publi-
ca ante a diminucion de ingresos da unidade familiar. As nais que traballen a tempo parcial tampou-
co se benefician da axuda na sua integridade.

“A verdadeira funcion conciliadora desta medida poderia conseguirse por exemplo, se o paga-
mento ou deducion so se recofiecese naqueles casos en que efectivamente a nai seque traballando, pero
0 pai procede a reducir a stia xornada ou a pedir unha excedencia"® Tratase en suma, dunha medida
que tende mais a fomentar a natalidade que a conciliacion de traballo e responsabilidades familiares.

Por outra banda, a medida mereceu a cualificacion de regresiva fiscalmente por aplicarse
exclusivamente as mulleres que traballan en mellores condicions (traballo reqular e a xornada com-
pleta), deixando 4@ marxe un nimero importantisimo de mulleres que traballan na economia encu-
berta ou en empregos precarios.

Polo que se refire a consideracion fiscal do coidado dos fillos, o Dereito tributario, @ marxe da
consideracion xeral dos fillos que realiza a través das reducions e deducions xerais, soamente com-
pensa fiscalmente o coidado dos fillos "pagado”, mediante unha serie de beneficios fiscais para com-
pensar o gasto de garderia ou de coidados alleos retribuidos, pero non contempla en ningin momen-
to o aforro de gasto publico que supon o coidado persoal dos fillos como opcion do pai ou da nai, xa
que se un dos pais non traballa non procede a aplicacion dos citados beneficios fiscais.

Pola sua banda, na Lei do Imposto de Sociedades, prevé deducions na cota para as empresas
que ofrezan servizo de garderia aos fillos dos seus traballadores.

-lll- 0 COIDADO DE ANCIANS E MINUSVALIDOS

Dende a UE vénse criticando o feito de que a asistencia aos ancians non reciba practicamen-
te ningunha atencion e insta os Estados membros a garantir unha oferta axeitada de coidados de alta
calidade para as persoas maiores, incluida unha axuda a domicilio por parte de persoal que conte con
formacion axeitada. A pouca atencion que recibe o coidado de ancians entra en contradicion co
envellecemento da poboacion na UE.

22 Eya Alonso Mujer y Trabajo. El cuidado de la familia como cuestion social. Op. cit.
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En concreto, Espafia € un dos paises que presenta un maior e mais rapido envellecemento.
Segundo datos do IMSERSO o numero total de persoas maiores de 65 anos aproximase en Espafa e
alcanza en Galicia 0 20% da poboacion total, e un 28% das persoas maiores necesita coidados espe-
ciais en maior ou menor medida®. Son causas deste fendémeno o incremento da esperanza de vida e
a forte caida da natalidade. O Plan de Accion para Persoas Maiores do IMSERSO proponse incremen-
tar a rede publica de asistencia, pero os recursos son ainda escasos. A rede de centros asistenciais e
de centros de dia complétase con outros tipos de prestacions como a asistencia domiciliaria ou a tele-
asistencia. Pero polo momento, en Espafia, o coidado dos ancians segue residenciandose maioritaria-
mente na familia por cuestions de tipo cultural, e recae nas mulleres principalmente. Iso xera confli-
tos sociais moi frecuentemente, sendo o resultado, en moitos casos, a soidade e abandono en que
viven moitas destas persoas’*.

Polo que se refire as persoas minusvalidas os datos xa foron postos de manifesto ao comezo
deste relatorio. As normas laborais existentes contemplan a situacion dos minusvalidos como traba-
lladores garantindo o exercicio pleno dos seus dereitos, pero non se contempla, sen embargo, debi-
damente un marco adecuado de medidas de conciliacion en canto a necesidade que poden ter estas
persoas de ser coidadas debidamente. Ao longo das ultimas décadas asistimos ao que se deu en cha-
mar a "desinstitucionalizacion” das persoas enfermas, a través dun incremento da cirurxia ambula-
toria, o non internamento de pacientes psiquiatricos, etc. Iso supuxo un desprazamento dos custos
da asistencia sanitaria cara as familias. Os datos apuntan a que o 90% dos coidados prestados ao
enfermo recaen nas familias, e dentro destas, nas mulleres®

Entre as novas normas neste ambito hai que destacar, dentro do marco do Il Plan de Accion
para as Persoas con Minusvalidez, a Lei 51/2003 do 2 de decembro de igualdade de oportunidades,
non discriminacion e accesibilidade universal das persoas con minusvalidez, na que se establece, no
marco das medidas de apoio a familia, que os poderes publicos adoptaran medidas especiais de
accion positiva respecto das familias en que algun membro sufra minusvalidez. Pola sua banda, a Lei
41/2003 do 18 de novembro de proteccion patrimonial das persoas con minusvalidez, norma de
dereito privado que trata de garantir que o propio patrimonio do minusvalido ou da sua familia
quede vinculado ao coidado daquel.

23 Informe Las personas mayores en Espafia IMSERSO 2004.

24 pixose de manifesto no Congreso organizado polo Centro Reina Sofia para o estudio da violencia que entre
un 4 e un 5 por cento dos maiores de 65 anos sofre algun tipo de violencia por parte dos seus familiares dos
que dependen fisica € emocionalmente.

25 DURAN HERAS, M2 Angeles Los costes invisibles de la enfermedad Fundacion BBVA 2002.
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A requlacién laboral das necesidades de conciliacion de traballo e familia
cun maior ou minusvalido a cargo

As medidas adoptadas no ambito laboral limitanse a aplicacion dun réxime de excedencias e
reducion de xornada similar ao establecido para o suposto de coidado de fillos, pero ainda de menor
amplitude.

A excedencia por coidado de familiares ata o sequndo grao de consanguinidade ou afinidade
contemplada no art. 46.3 do ET ten unha duracion maxima dun ano. Os dereitos de conservacion do
posto de traballo e réxime de garantias dos traballadores que fagan uso deste dereito configurase de
modo similar ao suposto de excedencia por coidado de fillos. Sen embargo non se considera o devan-
dito periodo como periodo de ocupacion cotizado, ao contrario do que acontece no caso de exce-
dencia por coidado de fillos.

Pola sua parte a reducion de xornada do art. 37.5 ET contémplase nos mesmos termos que a
prevista por razons de garda legal ou coidado de fillos.

A negociacion colectiva, por outra parte, como se dixo, a penas se refire as devanditas situacions.

Polo que respecta as medidas de fomento do emprego tampouco a reincorporacion dos traballa-
dores tras facer uso destes dereitos goza de ningun tipo de bonificacion nas cotas de seguridade social.

As medidas tendentes & autoproteccion

Diversas formulas xurldico-privadas ofrecen & persoa unha via de solucion a sua situacion de
dependencia presente ou futura. Poden mencionarse como mais importantes as seguintes:

Contratos de convivencia

Tratase de acordos privados nos que o maior ofrece a sua vivenda a outra persoa coa que convi-
ve a cambio de prestarlle apoio e coidado en diversos graos. No ambito autondmico aprobouse en
Catalufia a Lei 19/1998 do 28 de decembro na que se requlan os efectos da devandita convivencia, requ-
lando aspectos como os dereitos sobre a vivenda en caso de extincion das mesma por falecemento, com-
pensacions por razon do traballo e o recofiecemento dunha pension periodica en caso de defuncion.

Programas de convivencia de estudantes con persoas maiores

Numerosas Universidades espaiiolas coordinan este tipo de programas que permiten aos estu-
dantes obter aloxamento gratuito durante o curso, co apoio de determinadas axudas economicas por
parte das Administracions locais.
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Acollemento de persoas maiores

Esta formula foi desenvolvida por diversas CCAA que impulsaron programas de acollemento co
establecemento de prestacions economicas para compensar os gastos de acollida. De todas as férmu-
las existentes destaca a regulacion catalana que prevé importantes efectos sucesorios se o acolle-
mento durou un minimo de catro anos.

Contratos de vitalicio ou alimentos

Regulado na citada Lei 41/2003, establece un réxime de prestacion de alimentos ao minusva-
lido a cambio de determinados dereitos sobre o patrimonio do beneficiario.

A autotutela

Contemplada na mesma Lei reqgula a posibilidade que ten calquera persoa con capacidade de
obrar de adoptar as disposicions que estime convenientes en prevision da sua futura incapacitacion.
Altérase a orde da tutela preferindo en primeiro lugar a quen designe o tutelado.

0 patrimonio especialmente protexido das persoas con minusvalidez

A creacion desta figura xuridica € quizais unha das novidades mais importantes da lei. Este
patrimonio consiste en que a propia persoa con minusvalidez ou a sua familia cree un fondo de bens
e dereitos, unha masa patrimonial que queda inmediata e directamente vinculada 4 satisfaccion das
necesidades daquela. Para a sua creacion € necesaria unha achega inicial e calquera persoa con inte-
rese lexitimo pode realizar achegas a titulo gratuito que gozan dun réxime fiscal moi favorable.

Medidas sucesorias en relacién a incapacitados e persoas con discapacidade

Na mesma lei introducense reformas en materia de dereito sucesorio. Incorporase un novo
motivo de indignidade sucesoria que impide suceder ab intestato ao minusvalido aos que non lle
prestaran as atencions debidas durante a sta vida. Outra importante medida ¢ a de gravar a lexitima
estrita dos herdeiros forzosos, permitindo que os pais ou ascendentes poidan vincular en testamen-
to todos os recursos patrimoniais da familia ao coidado do incapacitado, e dispénsanse de colacion
os gastos realizados polos pais e ascendentes para cubrir as necesidades especiais dos seus fillos ou
descendentes con incapacidade.

Todas estas medidas de autoproteccion, novidosas no noso ordenamento, merecen unha valora-
cion favorable, pero non son suficientes para atender o problema do coidado de maiores e dependen-
tes nin para substituir unha axeitada politica publica de atencion a estas situacions de necesidade.

CONSELLD GRLEGO DE AELACIONS LABORRIS



OUVD1L1IU=RCLUS Uad 1HIULLL1LCTL=A0ULlIdUaos &9/ 0/ V0 1310 ragdilla /741

05 NOVOS RETOS DA MULLER NA SOCIEDADE € NO MERCADO LABORAL

-IV- A PROMOCION DA IGUALDADE DE OPORTUNIDADES ENTRE HOMES E
MULLERES

As politicas de conciliacion de vida familiar e laboral foron abordadas sempre no contexto da
promocion de igualdade de oportunidades entre homes e mulleres. Este encadramento do problema
ten a sua xustificacion na constatacion da realidade social que determina que os problemas deriva-
dos da necesidade de coidado das persoas dependentes (fillos menores, maiores e minusvalidos)
recaian con moito maior peso sobre as mulleres e contriblan a entorpecer o pleno desenvolvemen-
to de integracion profesional das traballadoras. Sen embargo o problema formulado pola necesida-
de de atencidon dun numero cada vez maior de persoas en situacion de dependencia e a insuficiencia
da estrutura das familias hoxe en dia para a asuncion desta responsabilidade € unha cuestion de orde
social que desborda con moito o ambito das politicas de promocion de igualdade de oportunidades
entre homes e mulleres. Tratase dunha cuestion que atinxe directamente ao noso modelo de socie-
dade e as aspiracions que en materia de benestar social se mantefian vixentes.

Polo que respecta polo momento ao desenvolvemento das politicas de conciliacion de vida
familiar e laboral, convén sinalar os compromisos xa asumidos polos poderes publicos de mellora da
regulacion comentada, incorporados aos programas especificos de accion no marco da igualdade de
oportunidades entre homes e mulleres.

0 IV Plan de Igualdade de oportunidades entre homes e mulleres

Con vixencia para o periodo 2003-2007 compromete o avance na regulacion de determinados
dereitos laborais relacionados coa conciliacion de vida familiar e laboral. A area VIl dedicase as medi-
das de conciliacion e nesta propofiense as sequintes modificacions lexislativas:

- Establecemento dun permiso de paternidade a catro semanas como dereito individual do pai.
Parece sen embargo que o referido permiso se fixara finalmente nun periodo de duas sema-
nas con suspension do contrato e percepcion dunha prestacion similar a8 de maternidade.

- Ampliacion da garantia de non discriminacion dos traballadores que fixeran uso dos dereitos
previstos na normativa laboral aos supostos de modificacion de condicions de traballo.

- Estudar a adecuacion do permiso de lactacion as necesidades reais das nais e as familias.

- Supresion da esixencia de periodo de carencia para 0 acceso a prestacion de maternidade
durante as seis semanas de descanso obrigatorio.

- Estudarase a posibilidade de recofiecer as nais traballadoras como periodo de cotizacion
efectiva un ano por cada fillo con independencia do desfrute da excedencia. Asi mesmo
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durante o periodo de excedencia se propon a extension do recofiecemento como periodo de
cotizacion efectiva ao sequndo ano.

- Estender a proteccion existente para a situacion de risco durante o embarazo ao periodo de
lactacion materna con posibilidade de acceso a unha prestacion durante, no seu caso, o peri-
odo de suspension do contrato.

- Proporase a equiparacion economica da prestacion por risco durante o embarazo a presta-
cion por maternidade.

Por outra banda, dentro do programa de accion do goberno na area social prevese a elabora-
cion dunha lei de apoio a familias en situacions especiais que permitira que aquelas familias en que
ou ben polo nimero de fillos ou pola conveniencia con persoas maiores ou incapacitados ou por tra-
tarse de familias monoparentais teflan maiores necesidades de apoio reciban un tratamento diferen-
ciado que permita dar unha resposta mais adaptada as necesidades reais, tanto dende o punto de
vista de tratamento fiscal como do acceso a servizos publicos.

Polo que se refire a funcion da Inspeccion de Traballo convén resaltar que dende o ano 2003 se
vén prestando unha especial atencion as actuacidns sobre prevencion da discriminacion da muller no
traballo. Se establece unha prioridade fronte a calquera outro asunto pendente para dar unha respos-
ta inmediata, debéndose iniciar as actuacions de comprobacion no prazo maximo de 24 horas dende
a entrada da denuncia ou a peticion de actuacion e limitdndose o prazo maximo de tramitacion a dous
meses, fronte aos seis meses que rexen con caracter xeral para o conxunto das actuacions inspectoras.
Créanse unidades especializadas en todas as Inspeccions Provinciais para desenvolver as actuacions en
materia de loita contra a discriminacion da muller, centrandose especialmente en cuestions relaciona-
das co acoso sexual e a discriminacion salarial, pero abranguendo tamén o exercicio dos dereitos das
traballadoras nas situacions de maternidade, risco durante o embarazo e lactacion.
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JAIME CABEZA PEREIRO

Catedrdtico de Dereito do Traballo e da Seguridade Social da Universidade de Vigo

A CONCILIACION DA VIDA FAMILIAR E LABORAL.
SITUACION EN EUROPA

Esta materia reviste certa complexidade tematica, pois require a analise de contidos diversos,
por mais que a algun deles se lle pretenda outorgar certa preferencia, ou asi sexa conveniente por
motivos politicos ou de oportunidade. En calquera caso, e cando menos, haberia que facer referen-
cia aos sequintes nucleos de imputacion: 1) permisos parenterais e interrupcions nas carreiras profe-
sionais. 2) Traballos a tempo parcial nas suas diferentes modalidades, incluindose entre elas o traba-
llo compartido (job sharing), asi como contratos de duracion determinada. 3) Acordos e normas hete-
ronomas de distribucion flexible do tempo de traballo, asi como de semanas de xornada comprimi-
da e de computo anual desta. 4) Sistemas de traballo a domicilio ou de teletraballo. 5) Servizos publi-
cos e privados de atencion aos nenos e as persoas dependentes’.

Esta vision multifocal ¢ hoxe en dia compartida pola practica totalidade das organizacions
internacionais. No ambito da OCDE, e en referencia ao permiso parenteral, expresouse que merece
considerarse como unha parte dun sistema integrado mais que como unha institucion illada doutras
que poden contribuir & conciliacion da vida familiar e laboral. Modalidades alternativas de axuda aos

1 Véxase, vg., ROSSI, I. e DEMETRIADES, S., Reconciliation of work and family life and collective bargaining,
European Foundation for Improvement of Living and Working Conditions (Dublin, 2002) pp. 1-2. Pode sorpren-
der a referencia aos contratos de duracion determinada entre os topicos que inciden na conciliacion da vida
familiar e laboral, pero lentamente vaise introducindo a idea de utilizalos como alternativa ante as dificulta-
des de atencion as persoas menores de idade durante as vacacions escolares.
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traballadores con responsabilidades familiares inclien sistemas subsidiados de coidados da familia,
horario flexible de traballo, semanas de traballo comprimido, traballo compartido, dispofibilidade de
traballos a tempo parcial con beneficios sociais integros e traballo a domicilio®,

Sucede que a maioria das veces as politicas de conciliacion se conciben unilateralmente, como
instrumentos de fomento do traballo e, moi en concreto, do traballo da muller. Non se trata, dende
logo, de desdicir esta postura, sendn de complementala con outra tanto ou mais importante, como €
a da sua incidencia nos indices de natalidade e de fertilidade das mulleres. De feito, as politicas de
familia en Europa deben tender a dous obxectivos complementarios: o incremento da fertilidade e o
incremento do emprego das mulleres®. Neste sentido, resulta moi digno de destacarse un dato que se
decantou con grande claridade dende finais dos anos noventa: entre os Estados membros da OCDE
constatase unha relacion progresivamente crecente entre fertilidade e porcentaxes de emprego das
mulleres. Este fendmeno contrasta cunha situacion anterior que relacionaba altas taxas de fertilidade
con escaso emprego feminino, e viceversa. Hoxe a tendencia é xustamente a contraria e, ainda que
haberia outros factores explicativos, bo € comprobar como en Europa os Estados con menos taxas de
fertilidade feminina coinciden con aqueles nos que o emprego da muller € mais reducido, en particu-
lar os Estados mediterraneos. En comparacion, a fertilidade ¢ mais elevada entre os paises nordicos”.

Pero o panorama resulta moito mais complexo, e pon de manifesto que ambos os dous, traballa-
dores e traballadoras, deben implicarse na conciliacion. Dentro dos Estados membros, € de acordo cos
datos proporcionados polo informe sobre igualdade entre homes e mulleres de 2005°, constatase que a
porcentaxe de mulleres con nenos pequenos empregadas ¢ un 13'6 por cento inferior ao de mulleres
sen fillos, en tanto que no caso dos homes, os que tefien fillos alcanzan cotas de emprego dez puntos
superiores aos que non os tefien. Ademais, os homes realizan por debaixo do 40 por 100 do traballo
domeéstico, e entre 0 25 e 0 35 por 100 se conviven cunha parella e con fillos menores de seis anos.

Ainda que estas apreciacions non esgotan toda a complexidade da relacion emprego-fertilida-
de, porque existen paradoxos de non doada explicacion. Por exemplo, non é doado entender por qué
se lograron maiores taxas de fertilidade nos Estados mais liberais no ambito das relacions laborais,
como son os Estados Unidos ou Nova Zelandia. Tampouco, € nun sentido contrario, como € posible que
nos sistemas de benestar mais consolidados se lograra a un tempo incrementar o emprego das mulle-

2 \/gase a referencia en DREW, E., Parenteral Leave in Council of Europe member States, Consello de Europa
(Estrasburgo, 2005) p. 38.

3 KRIEGER, H., Non future without children: demographic developments in Europe (Berlin, 2004).
4 Ibid.

5 Report from the Commission to the Council, the European Parliament, the European Economic and Social
Committee and the Committee of the Regions on equality between women and men, 2005, Bruxelas, 14 de
febreiro 2005, COM(2005)44 final, pp. 4-5.
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res e a fertilidade por enriba dos 2'1 nenos. En xeral, a pregunta crucial consiste en propofier politicas
eficaces para que ambas as duas ratios -empreqo e fertilidade- desenvolvanse harmonicamente®.

Como queira que sexa, si que é certo que, en comparacion con outro tipo de politicas, as fami-
liares no contexto dos Estados europeos gozan de un status ben modesto. O cal chama poderosa-
mente a atencion porque se esta a producir algo que pode cualificarse de frustracion colectiva: en
termos xerais, a fertilidade ¢ moi baixa en Europa, e o dato acompafase doutro que asegura que as
persoas tefien menos fillos dos que, nunha situacion ideal, quixesen ter’.

Pero os problemas non quedan ai, pois os mecanismos de conciliacion da vida familiar e labo-
ral tamén deben tomar en consideracion que cambiou a composicion e o concepto da familia, dende
unha concepcion mais monolitica cara a outra mais diversificada. Do tradicional esquema dun pai
aportador de rendas e unha nai dependente que se facia cargo do fogar pasouse a un modelo en que
a devandita composicion en absoluto € a norma en Europa. No caso especifico das familias monopa-
rantais sostidas ad intra 'y ad extra por unha muller, iso require unha reflexion adicional acerca dos
mecanismos conciliatorios®,

E, por suposto, tamén hai que tomar en consideracion os transcendentes cambios que se pro-
duciron no mercado de traballo: a introducion de novas tecnoloxias, os novos retos do emprego, 0s
sistemas de producion, a flexibilidade e a inseguridade das relacions laborais, as novas oportunida-
des ligadas a un desemprego crecente, a proliferacion de desigualdades... A cultura da organizacion
de empresas en non poucas ocasiones chegou a solucions radicalmente incompatibles con calquera
expectativa de conciliacion coa vida familiar, en forma de longas horas de xornada e de dispofibili-
dade do traballador fronte 4 sia empresa®.

ALGUNHAS REFLEXIONS SOBRE O PERMISO PARENTERAL

a) Fontes internacionais e comunitarias

Fixo éxito unha xa tradicional definicion do permiso parenteral procedente da primeira pro-
posta de Directiva, datada en 1983. De acordo con ela, tratase dunha licenza para os pais € nais

6 Ibid.

7 Véxanse datos ao respecto en KRIEGER, H., op. cit. Datos correspondentes a 2001 revelan que a media na
Comunidade Europa é de 1'47 fillos por muller, oscilando entre os 1'98 de Irlanda (en 2003 Islandia, do EEE,
alcanzou os 1'99 por muller) e os menos de 1'30 en Espana, Italia, Grecia e Alemana.

8 DREW, E., Parenteral Leave..., cit., p. 37.
9 Ibid.
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durante un periodo subseguinte 4 finalizacién do permiso por maternidade que lles permita dedicar-
se ao coidado do seu fillo acabado de nacer durante un periodo de tempo determinado, garantindo-
lles ademais certo grao de sequridade no emprego, Sequridade Social e remuneracion. Tamén debe
concederse aos pais adoptivos. Merece destacarse desta definicion, e en primeiro lugar, a implicita
alusion 4 co responsabilidade entre ambos os dous proxenitores, ao facer referencia un e outro como
potenciais beneficiarios.

Polo que respecta as fontes internacionais, e comezando pola normativa, non vinculante e vin-
culante, emanada da OIT, hai que facer referencia, en primeiro lugar, a Recomendacién 165, de 1981
sobre os traballadores con responsabilidades familiares, que xa na sua definicion expresa o seu obxec-
tivo non s6 centrado no coidado dos nenos, senon tamén doutras persoas dependentes'. Tratase dun
instrumento sumamente interesante, que, sen entrar nos seus pormenores, entronca claramente o
topico das responsabilidades familiares coa igualdade entre homes e mulleres no emprego e nas con-
dicions de traballo", admitindo expresamente a adopcion de medidas de accion positiva e de discri-
minacion positiva'? e entroncando no seu nervio central os seus obxectivos coas suficientes garanti-
as laborais e prestacions de Seguridade Social, asi como con servizos abondos de atencion 4 familia™.
En canto a instrumentos vinculantes, é de cita necesaria o Convenio n° 156, do mesmo ano 1981, de
contidos menos esixentes pero asi mesmo de conveniente conecemento, maxime se se ten en conta
que o Reino de Espafa o ratificou'. Tamén tomando en consideracion a necesidade de atencion aos
nenos e a outros familiares necesitados de coidado, merecen destacarse, polo menos pola lasitude coa

10 o presente Recomendacion aplicase aos traballadores e as traballadoras con responsabilidades cara aos fillos
ao seu cargo, cando tales responsabilidades limiten as suas posibilidades de prepararse para a actividade eco-
nomica e de ingresar, participar e progresar nela. As disposicions da presente Recomendacion deberian aplicar-
se tamén aos traballadores e as traballadoras con responsabilidades respecto doutros membros da sua familia
directa que necesiten o seu coidado ou sostemento, cando tales responsabilidades limiten as suas posibilidades
de prepararse para a actividade econdmica e de ingresar, participar e progresar nela"

1 “Con miras a crear a igualdade efectiva de oportunidades e de trato entre traballadores e traballadoras, cada
Membro deberia incluir entre os obxectivos da sua politica nacional o de permitir s persoas con responsabili-
dades familiares que desemperien ou desexen desemperiar un emprego, que exerzan o seu dereito a facelo, sen
ser obxecto de discriminacion e, na medida do posible, sen conflicto entre as suas responsabilidades familiares
e profesionais”

12 *As medidas especiais cuxo obxectivo sexa lograr unha igualdade efectiva entre traballadores e traballado-
ras durante un periodo transitorio non deberian considerarse discriminatorias”.

13 “Con miras a crear a igualdade efectiva de oportunidades e de trato entre traballadores e traballadoras,
deberian adoptarse todas as medidas compatibles coas condicions e as posibilidades nacionais para: a) permi-
tir aos traballadores con responsabilidades familiares o exercicio do seu dereito a formacion profesional e a eli-
xir libremente o seu emprego; b) ter en conta as sias necesidades no que concirne as condicions de emprego
e 4 seguridade social; c¢) desenvolver ou promover servizos de asistencia 4 infancia, de asistencia familiar e
outros servizos comunitarios, publicos ou privados, que respondan as suas necesidades"

14 por instrumento de 11 setembro 1985.
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que foron cumpridos polas institucions competentes do noso Estado, os seus arts. 4 -"con miras a
crear a igualdade efectiva de oportunidades e de trato entre traballadores e traballadoras, deberan
adoptarse todas as medidas compatibles coas condicions e posibilidades nacionais para: a) permitir
aos traballadores con responsabilidades familiares o exercicio do seu dereito a elixir libremente o seu
emprego; b) ter en conta as stias necesidades no que concirne as condicions de emprego e a sequri-
dade social" - € 5 -"deberan adoptarse ademais todas as medidas compatibles coas condicions e posi-
bilidades nacionais para: a) ter en conta as necesidades dos traballadores con responsabilidades fami-
liares na planificacion das comunidades locais ou rexionais; b) desenvolver ou promover servizos
comunitarios, publicos ou privados, tales como os servizos € medios de asistencia a infancia e de asis-
tencia familiar". Por suposto, as normas deste convenio deberian tamén vincular as autoridades esta-
tais, autonomicas e locais pero, con respecto as primeiras, € moi evidente a inexistencia de presta-
ciéns de Seguridade Social que atendan as necesidades de coidado de persoas dependentes por parte
dos traballadores dun e outro sexo.

Xa no ambito europeo, antes de entrar na normativa comunitaria, deben recordarse os instru-
mentos procedentes do Consello de Europa. En particular, a Carta Social Europea de Turin, de 1961
que, na sua version actual tras a reforma derivada do instrumento asinado en Estrasburgo o 3 maio
1996, refirese a esta materia no seu parte Il, art. 27. Despois de que na sua version orixinal, art. 8,
expresase, entre os dereitos “das traballadoras a proteccion, o compromiso das partes contratantes a
garantir as nais que crien aos seus fillos o tempo libre suficiente para facelo”, dito precepto, xa dende
unha perspectiva non sexista, se refire ao dereito dos traballadores con responsabilidades familiares
a iguais oportunidades e a igual tratamento. Tamén enmarcandoo na perspectiva de igualdade entre
homes e mulleres, asi como entre traballadores con responsabilidades familiares e outros sen elas,
impon as partes a adopcion de medidas apropiadas para garantir aos devanditos traballadores con
responsabilidades familiares o acceso e permanencia no mercado de traballo, asi como o reingreso
despois dunha ausencia derivada destas, incluindo medidas de orientacion e formacion profesional.
Asi mesmo, a toma en consideracion das suas necesidades no que se refire as siias condicions de tra-
ballo e de Seguridade Social, e o desenvolvemento de servizos, publicos e privados, en particular de
atencion diurna dos nenos e outros sistemas de atencion a estes. En particular, o establecemento do
dereito de cada proxenitor a obter, durante un periodo subsequinte a licenza por maternidade, dun
permiso de coidado de fillos, nas condicions e duracion que estableza cada parte contratante. E, moi
en concreto, a garantia de que as responsabilidades familiares non han de constituir un argumento
valido de extincion do contrato de traballo.

A normativa derivada da Union Europea polarizase esencialmente na Directiva 96/34/CE, de 3
xufio 1996, relativa ao Acordo Marco sobre o permiso parenteral, concluido polos interlocutores
comunitarios UNICE, CES e CEEP. Sucintamente, pode describirse o seu contido do modo que segue:
os Estados membros deben garantir un permiso parenteral de tipo individual a todos os traballado-
res, xa sexa homes ou mulleres, con ocasion do nacemento ou adopcion dun fillo que lles permita
coidar deste durante un periodo minimo de tres meses e ata certa idade que deben definir os Estados,
e que pode ser a de cumprimento de oito anos polo menor. En principio, o dereito, ademais de indi-
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vidual debe ostentar a condicion de non transferible, cabendo que os Estados esixan unha logo da
prestacion de servizos durante un periodo de tempo que non pode exceder dun ano. Polo demais, a
Directiva confia aos Estados a posibilidade de que o permiso se goce a tempo parcial, de forma frag-
mentada ou mesmo nun réxime de “crédito de horas" Si que impon o establecemento de garantias
para protexer aos traballadores fronte ao despedimento por ter solicitado ou utilizado a licenza
parenteral e para asegurar que o traballador ocupe o mesmo ou similar posto ao seu retorno, con res-
pecto dos dereitos adquiridos ou en proceso de adquisicion. E, en paralelo ao permiso parenteral,
regula unhas ausencias do traballo por motivos de forza maior.

Claro € que a publicacion desta Directiva desencadeou un proceso de transposicions por parte
dos enton quince Estados membros nun ambito tematico no que as diferenzas normativas entre uns
e outros eran -¢, desafortunadamente, seqguen sendo-, abismais. Sen prexuizo de que se comente, ben
que non de modo sistematico, a bagaxe do devandito proceso, debe recoriecerse que a Directiva
cando menos constituiu un primeiro paso homoxeneizador. Agora ben, os seus flancos débiles resul-
tan evidentes. En primeiro lugar, a clamorosa omision de calquera referencia a algun tipo de com-
pensacion economica da que sexa acredora a persoa traballadora que utiliza o permiso parenteral,
coas evidentes consecuencias de que o seu desfrute pode resultar inviable para a maioria dos desti-
natarios da medida. En segundo, o recofiecemento de dereitos resulta eminentemente retorico, nun
ambito no que os convencionalismos sociais pugnan por situar os seus potenciais destinatarios so6 no
lado feminino. Deste modo, a falta de estimulos para que o pai goce destes pode fortalecer as discri-
minacions de xénero. En terceiro, as necesidades familiares restrinxense ao coidado dos nenos, sen
que se protexa a necesidade de permisos para a atencion de persoas maiores dependentes'”.

b) Permiso parenteral e emprego

Un topico que debe traerse a colacion en relacion co do emprego € o da conciliacion da vida
familiar e laboral. Dentro dos obxectivos de emprego marcados na axenda de Lisboa, deberia alcan-
zarse 0 57 por 100 de taxa de emprego feminino en 2005 e un 60 por 100 en 2010. Obxectivos que,
dito sexa de paso, alcanzaronse folgadamente en certos Estados membros, como o Reino Unido e
Holanda -en ambos os dous basicamente a causa do forte desenvolvemento alcanzado polo empre-
go a tempo parcial-, noutros estan en vias de consecucion, como Finlandia, Austria e Portugal, men-
tres que nalguns -especialmente Espaia, Grecia e Italia- ainda se rolda o 40 por 100 de emprego
feminino. En calquera caso, as politicas de conciliacion da vida familiar e laboral foron reiteradamen-
te situadas no nucleo duro das estratexias de emprego comunitarias.

15 éxanse estas criticas e algunha mais en DREW, E., op. cit,, pp. 13 ss., con abundantes referencias biblio-
graficas.
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Entre estas medidas de conciliacion, o permiso parenteral pode producir efectos paradoxais.
Dun lado, non cabe dubida de que vincula aos seus beneficiarios, e, polo tanto, potencialmente as
mulleres, ao mercado de traballo. Pero, doutro, pode debilitar a devandita vinculacion cando se uti-
liza como substitutivo das medidas sociais de coidado dos nenos. E dicir, se non existen servizos
sociais e a baixo custo, a consecuencia previsible sera que a muller pospofia o seu reingreso no mundo
do traballo. Diagnosticaronse ao respecto certas politicas que desincentivan claramente o emprego
das mulleres, en particular as tres sequintes -dito sexa de paso, basicamente coincidentes no mode-
lo espafol-: 1) periodos prolongados de permiso parenteral non subsidiado ou con moi escasa cober-
tura econdmica, combinados con servizos de atencion aos menores moi limitados ou inexistentes de
que se poida dispofier ao final daqueles. 2) Horarios escolares reducidos ou a xornada partida, com-
binados con longos periodos vacacionais para 0s nenos e con poucas alternativas de acomodo des-
tes en tales periodos. 3) Limitacions en servizos subsidiados de coidado dos nenos durante a fase pre
escolar e establecemento dunha idade avanzada de escolarizacion obrigatoria'®.

Mesmo, no ambito dos subsidios ou dos servizos sociais, as consecuencias no emprego femini-
no poden producir certas diverxencias. Un exemplo diso pode ser o subsidio francés de educacion
(Allocation Parentale d ‘Education). Dende o ano 1994, recofieceuse aos pais con polo menos dous
nenos, pero dende 2003 outoérgase, por un periodo de seis meses, aos pais de soamente un fillo. O
subsidio, no ano 1999, alcanzaba unha cantidade de 3.045 francos franceses, & marxe dos ingresos
da unidade familiar, pero condicionado a que un dos pais interrompese o seu traballo ou pasase a
prestar servizos a tempo parcial. Nestas condicions, € claro que o subsidio perseguia como obxectivo
primario o incremento da natalidade, pero tamén era resposta ao crecente desemprego, pois indirec-
tamente invitabase as nais a abandonar, ainda que de forma parcial ou temporal, o mercado de tra-
ballo. Algo parecido se diagnosticou nos modelos sueco e danés ao longo dos anos noventa: como
resultado da recesion e do incremento do desemprego, os sistemas subsidiados de permiso parente-
ral trouxeron como consecuencia que as mulleres con escasas expectativas profesionais optasen por
auto-excluirse do mercado de traballo para atender aos seus fillos'.

¢) Caracteristicas do permiso parenteral

Alcanzando este punto, resulta obvio que a estrutura e caracteristicas do permiso parenteral
son cuestions de grande importancia. En primeiro lugar, debe facerse referencia a posibilidade de que
se establezan requisitos minimos que deben cumprir as persoas que se queiran acoller a eles, funda-
mentalmente referidos a contar con certa a antigliidade ou certo periodo previo de prestacion de ser-

16 Jbid, p. 38.
17 1bid,, pp. 19-20.
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vizos. Hai Estados comunitarios e do Espazo Econdmico Europeo que non os impofien, como son 0s
casos de Noruega, Chequia, Italia, Eslovaquia, Austria, Finlandia e Letonia. Outros condicionan o per-
miso a contar cun ano de antigliidade (Bélxica, Liechtenstein, Francia, Grecia, Irlanda, Reino Unido,
Holanda, Luxemburgo), ou con cento oitenta dias (Islandia, Suecia, Polonia e Portugal), ou con sete
meses (Lituania) ou simplemente a que se trate de persoas empregadas (Alemafa). Alguns Estados,
como Dinamarca, contefien regras mais diversas en atencion a situacion do interesado ante o mer-
cado de traballo. En ocasions, a carencia esixese s6 aos efectos de cobertura polo sistema de
Seguridade Social (Noruega)'®.

Un segundo centro de interese refirese aos aspectos temporais do permiso parenteral. En xeral,
case todos os Estados comunitarios estan ao limite de oito anos que establece a Directiva 96/34/CE
relativo 4 idade maxima do neno para que calquera dos seus proxenitores poida utilizar o devandito
permiso, con algunha excepcion, como son os casos de Suecia, Letonia e Holanda. Entre os que admi-
ten o devandito permiso ata os oito anos, cabe citar a Alemafa, Dinamarca, Italia e a Malta. En
Austria, polo menos unha parte pode atrasarse ata un momento anterior a que o neno cumpra 0s
sete anos. E seis é o limite maximo en Portugal e en Espafia (neste, so para a reducion de xornada).
Pola contra, un bo nimero de Estados membros sittian o limite por debaixo dos cinco anos (Bélxica,
Finlandia, Francia. Irlanda, Lituania, Luxemburgo, Noruega, Polonia, Eslovaquia, Eslovenia e Hungria).

En canto aos limites temporais maximos do permiso, hai asi mesmo grandes oscilacions: en
Austria esténdese durante non mais de dous anos -ou de tres, con certos requisitos-, en Bélxica é
de tres meses para cada un dos proxenitores. No caso de Dinamarca, se se alcanza acordo co empre-
sario pode chegar ata un maximo de sesenta e catro semanas, en termos xerais correspondentes
trinta e dous a cada un dos pais. En Finlandia, o periodo maximo € de vinteseis semanas, ampliables
en sesenta dias mais no caso de partos multiples. En Francia, dun ano, admitindose duas interrup-
cions durante o seu desfrute. En Alemana, ao igual que en Espafia, por un prazo maximo de tres
anos, ata que o menor alcance a devandita idade. En Irlanda, cada un dos pais pode tomar catorce
semanas. En Italia, de dez meses, ampliable nun mes mais se o pai comparte o permiso coa nai. En
Luxemburgo, de seis meses ininterrompidos a tempo completo ou doce a tempo parcial. En Holanda,
de tres meses. En Noruega -dentro do EEE-, de doce meses, polo menos un de desfrute obrigado
polo pai. En Portugal, a regra xeral consiste nun permiso parenteral de entre seis e vintecatro meses,
ata que o neno alcance tres anos. E en Suecia, dezaseis meses, dos cales dous cando menos son de
desfrute paterno'.

18 \/éxanse estes datos en DREW, E., op. cit., pp. 21 ss.

19 Datos recompilados de varios estudios: DREW, E., op. cit., pp. 22 ss., Work & Parents: competitiveness and
Choice, Green Paper, Her Majesty Stationery Office (London, 2000) pp. 70 ss. e Table 1 Maternity, Paternity, and
Parental Leaves in the OECD Countries 1998-2002, en The Clearinghouse on International Developments in
Child, Youth and Family Policies at Columbia University, na web www.childpolicyintl.org/ issuebrief/issuebrief
5 table 1.
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Ademais, tamén resulta de grande importancia a posibilidade de combinar as licencias paren-
terais co traballo a tempo parcial, o cal resulta posible en diversos Estados europeos, como Austria,
Francia, Finlandia ou Suecia. Existen asi mesmo outras posibilidades, como o desfrute fraccionado,
que coadxuvan ao obxectivo comun dun desfrute 6ptimo dos permisos de atencion de nenos e outros
familiares. En realidade, non é doado establecer os seus limites e estrutura temporal. Se son dema-
siado curtos, non serven a fin de proporcionarlles aos pais tempo abondo para coidar dos seus fillos
na medida en que o quixesen facer. Pola contra, se se prolongan demasiado, producese o efecto inde-
sexable de apartar excesivamente o pai que os toma -normalmente, a nai- do mercado de traballo.
Porque unha cuestion esencial é reflexionar separadamente sobre os efectos diferenciados da requ-
lacion e toma dos permisos por mulleres € homes.

Pero antes diso, hai que abordar acaso a cuestion clave arredor destes dereitos, que € a pro-
teccion dispensada por parte dos sistemas de Sequridade Social. Ao respecto, os sistemas europeos
resultan sumamente controvertidos entre si. Os paises nordicos constitlien ao respecto modelos de
proteccion, ainda que haberia que engadir que, ainda que nun chanzo inferior, tamén os Estados ex
socialistas outorgan proteccion social as persoas que interrompen as suas actividades profesionais
para atender aos seus familiares. Entre os Estados comunitarios ou do Espazo Econdmico Europeo que
reconiecen subsidios, poden citarse a Estonia, Hungria, Lituania, Polonia, Eslovenia, Eslovaquia,
Dinamarca, Noruega, Suecia, Finlandia e Islandia. Mesmo alguns sistemas permiten combinar o tra-
ballo a tempo parcial durante unhas poucas horas co mantemento das prestaciéns de Sequridade
Social. En menor medida, tamén dispensan algunha proteccion as persoas que exercitan estes derei-
tos os ordenamentos austriaco, belga, aleman, italiano, luxemburgués, portugués -este, s6 no caso de
que sexa o pai que os utilice- e francés. Non se concede prestacion ningunha en Grecia, en Irlanda,
en Malta, en Holanda, no Reino Unido nin en Espafia®’. Si que convén destacar, como xa anterior-
mente se insinuou, que unha proteccion xenerosa pode producir o efecto inducido de separar dema-
siado as persoas do mercado de traballo, en particular nos casos de mulleres con traballos de baixa
cualificacion e escasas expectativas profesionais. Neste sentido debe enmarcarse a opcion dalgun dos
Estados con mais tradicion ao respecto de que os beneficios se atopen nalgunha medida topados”'.

d) Incidencia do permiso parenteral en homes e mulleres. Tendencias

Xa en canto a incidencia en cada un dos sexos do exercicio destes dereitos, a constatacion da
realidade ¢ testana, no sentido de que constitue un elemento decisivo na posicion comparativamen-

20 Non ¢ agora o caso de describir todos os subsidios. Datos concretos ao respecto en DREW, E., op. cit., pp. 28 ss.

21 A este respecto, vg., OFTUNG, K., Fathers and parenteral leave in Norway, Centre for Gender Equality (Oslo,
2001) p. 4.
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te mais débil da muller nas relacions de emprego. O Cal, dito sexa de paso, xorde dunha especial posi-
cion de debilidade nas negociacions familiares, cun vardn que impon os seus puntos de vista a par-
tir da sua situacion mais consolidada como primeiro aportador de rendas & unidade familiar. Os datos
poinien de relevo de forma moi evidente que a inmensa maioria das persoas con dereito ao permiso
parenteral utilizano nos paises nordicos, que a sua utilizacion é tamén alta en Alemafa, significativa
en Holanda e moi escasa noutros Estados europeos. Mesmo, dentro destas cifras, haberia que anali-
zar outro tipo de circunstancias. Por exemplo, a situacion en Austria mostra certas debilidades, pois
en tanto que un grande nimero de mulleres con dereitos os utilizan -preto do 95 por 100- s6 o fan
0 2 por 100 dos pais que poderian acollerse a eles. En Irlanda, a situacion bota unha realidade carac-
terizada por que toman o permiso o 40 por 100 das nais € o 5 por 100 dos pais, cunha maior inci-
dencia do sexo feminino, pero tamén un maior equilibrio. En Portugal, optouse por concederlle ao
pai -sO ao pai- 15 dias de permiso subsidiado, o cal produciu que se evolucionase de 146 pais que
usaron o permiso no ano 2000 4 cifra de 27.384 en 2003. En Espafa, en 2003 ata 243.620 persoas
acolléronse a excedencia por coidado de familiares ou a reducion de xornada por garda legal. Delas,
sO 3.762 eran homes, isto €, 0 1'54 por 100.

Mesmo a estrutura do subsidio de Seguridade Social mostra comportamentos de xénero moi
evidentes. Un caso moi claro ¢ o de Hungria: existe un subsidio de moi modesta contia que corres-
ponde a todos os pais, xa teflan a condicion de activos ou de inactivos, o desfrute da cal estd moi
claramente feminizado. Xunto a el, existe unha axuda de maior contia que se outorga as persoas
empregadas, numericamente de mais baixa incidencia, e cuxa distribucion de beneficiarios garda un
maior equilibrio en termos de sexo””.

A aproximacion a estes datos pon de manifesto a necesidade de introducir mecanismos que
animen aos pais a tomar parte dos permisos parenterais, na lina de alcanzar unha sociedade na que
a conciliacion da vida familiar e laboral constitua un reto e unha necesidade para ambos os dous,
traballadores e traballadoras. Pero parece evidente que o sexo masculino necesita fortes incentivos
para utilizalos. Nesta lifia, os modelos variaron entre Estados que reservan unha parte do permiso
para os pais, nunha lifna de actuacion liderada polos Estados ndrdicos, e outros Estados que tenden
mais ben a ofrecer vantaxes especificas para o desfrute polos homes dos seus dereitos de concilia-
cion, nunha senda da que cabe citar como exemplos as Republicas de Portugal e de ltalia. En reali-
dade, ambos os dous tipos de medidas preconizanse abertamente dende as instancias comunitarias:
dun lado, a promocién de modelos de permiso parenteral axeitados e adaptados a esixencia de ser
compartidos por ambos os dous pais, aos fins da cal se necesitan mecanismos, financeiros e doutro
tipo, para que os homes aumenten a sua disposicion cara a utilizar este tipo de medidas. Nesta lifa
de actuacion, as iniciativas divulgativas e de toma de conciencia resultan moi perentorias®.

22 Todos estes datos, de novo en DREW, E., op. cit., pp. 33 ss.

23 Véxanse estas reflexions no Report...on equality between women and men 2005, cit., p. 8.
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Convén, pois, pofier de relevo as reflexions que se construiron ao respecto sobre a devanditas
normativas, en particular entre os Estados Nordicos. Ainda que tampouco hai que perder a perspecti-
va de que as diferenzas entre eles mesmos son moi significativas, tanto no que respecta a estrutura do
permiso coma & proteccion por parte dos sistemas de Seguridade Social®*. A idea clave consiste en cer-
tas reformas lexislativas iniciadas a mediados dos anos noventa en Estados como Dinamarca, Suecia e
Italia que formalmente se formularon en clave restritiva, baixo a condicion aos pais de “usa o permi-
so ou perdeo” -use it or lose it-, € dicir, establecer un segmento do permiso que non pode ser trans-
ferido as nais, coa eventual excepcion das familias monoparentais. Houbo variantes interesantes, como
€ 0 caso de Austria, Republica na que se recofiecen ata tres anos de permiso parenteral, pero baixo a
condicion de que o pai se tome cando menos seis meses antes de que o neno alcance a idade de tres
anos. As reformas foron especialmente incisivas nun Estado extracomunitario, a Republica de Islandia,
onde hai tres meses de reserva para o pai, tres para a nai e so tres de distribucion libre*.

En canto ao Reino de Suecia, € sen entrar en datos concretos sobre o seu xeneroso sistema de
Seguridade Social relativo ao permiso parenteral e de atencion 4 familia®®, debe destacarse que dende
0 1 xaneiro 1995 un dos meses de permiso se reserva o pai -0 chamado daddy month- de modo que,
se decide non se acoller a el, non pode transferirllo a nai. A partir do 1 xaneiro 2002, o nimero de
meses de reserva ao pai aumentou a dous -tamén existen dous de reserva para a nai-, ainda que a
taxa de reposicion do subsidio descendeu do 90 ao 80 por 100”, coa intencion declarada de incen-
tivar unha pronta reincorporacion ao traballo das nais. A duracion total do permiso subsidiado alcan-
za os 390 dias, ainda que hai que engadir outros 90 dias mais protexibles cun subsidio de moita
menor contia, isto €, dunha cantidade lineal que rolda os oito dolares ao dia*®. S6 € posible que un
dos pais goce do permiso, non ambos os dous simultaneamente, salvo que o desfrute se efectle a
tempo parcial. Y, ademais, debe recordarse que a posibilidade de utilizacion conclie cando o neno
alcance a idade de oito anos ou ben concluira o primeiro grao escolar. E, paralelamente ao permiso
parenteral, existe outro de coidado de nenos enfermos, que se outorga para a atencion de menores
de doce anos, cunha proteccion do sistema de Seguridade Social que alcanza unha taxa de reposi-

24 Destacando estas diferenzas, GHYSELS, J., Some reflections on equal opportunities and the reconcilition of
work and family life, Round table “Life Course and Transitional Labour Markets", TLM Network, Budapest 19-
21 may 2005, p. 3.

25 Datos sobre 0 particular en EKBERG, J., ERIKSSON, R. E FRIEBEL, G., Parenteral leave-A policy evaluation on
the Swedisk “Daddy-month” reform, na web http://ideas.repec.org/p/iza/izadps/dp1617.html, p. 3.

26 vexanse os datos, extraordinariamente relevantes en Swedish family policy, Fact Sheet, Ministry of Health
and Social Affairs, n° 11, 2005.

27 Dito sexa de paso, tratase dun subsidio topado cuxo tope na practica afecta a arredor do 12 por cento dos
pais e do 4 por cento das nais (EKBERG, J. e outros, op. cit., p. 7).

28 No caso das persoas sen emprego, esta € a cantidade que perciben durante o periodo total de 450 dias.

CONSELLD GALEGD DE AELACIINS LABORAIS

83



OUVD1L1IU=RCLUS Uad 1HIULLL1LCTL=A0ULlIdUaos &9/ 0/ V0 1310 ragdilia oOo%

84

05 NOVOS RETOS DA MULLER NA SOCIEDADE E NO MERCADO LABORAL

cion de entre o 75 e 0 80 por 100 e que se outorga por un tempo maximo de sesenta dias ao ano,
sen que haxa condicionamentos sobre desfrutes obrigatorios para o pai ou para a nai”.

Polo demais, estase a preparar un novo paquete de medidas lexislativas en Suecia, de entre as
que cabe destacar as seguintes: a esixencia de que o permiso se goce antes de que 0s nenos cumpran
0s catro anos, co obxectivo de que os seus beneficiarios e beneficiarias non sometan aos seus empre-
gadores a expectativa de utilizacion de permisos durante un periodo de tempo excesivamente pro-
longado. Dixose por parte dun asesor gobernamental ao respecto que os devanditos empregadores
perciben as mulleres como un gran risco, pois en moitos casos € necesario que transcorran ata quin-
ce anos antes de que poidan traballar de novo a xornada completa. E engadiuse que as normas de
Seguridade Social comunitaria incrementan en exceso o risco de que nacionais doutros Estados mem-
bros con baixos periodos de carencia gocen os dereitos parenterais da Seqguridade Social sueca. Por
outro lado, preténdese incentivar o traballo a xornada completa das persoas con nenos pequenos, ao
fin da cal prevese un permiso adicional de dez dias para os pais e nais durante as vacacions escola-
res ata que os fillos cumpran a idade de dez anos. Deses dez dias s6 os dous primeiros se cubriran cun
oitenta por cento do salario. Con esta medida asegurarase, presumiblemente, que cada pai e nai pase
polo menos dous dias ao ano de contacto intenso cos seus descendentes directos. Finalmente, puxo-
se en tea de xuizo que os sesenta dias anuais de atencion a nenos enfermos sexan subsidiados polo
sistema de Seguridade Social®.

Un pouco antes que en Suecia, no Reino de Noruega tamén se introduciu a cota reservada aos
pais, de catro semanas, o 1 abril 1993. Conxuntamente con esta medida, incrementouse a duracion
do permiso parenteral dende os seis ou ata os dez meses -mais correctamente, ata 42 semanas- cunha
taxa de reposicion do 100 por 100 do salario ou ata 52 cunha reposicion do 80 por 100, ainda que,
ao igual que no caso sueco, con certos topes de contias maximas-. A Unica excepcion na que a nai
poderia facer uso da totalidade do permiso seria a de familias monoparentais®'. Ademais, existe un
permiso non retribuido que pode tomar ata un maximo de tres anos €, en ambos os dous casos, cabe
a posibilidade de desfrute a tempo parcial.

Houbo certas analises sobre o impacto destas medidas na realidade social. Polo que respecta a
Suecia, as reformas dos anos 1995 e 2002 perseguiron un triple obxectivo: en primeiro lugar, aseqgu-
rar o benestar dos fillos, mediante medidas que garantan que os pais non sufran economicamente
por dedicarse ao seu coidado e posibilitando que os menores poidan desenvolver relaciéns abondas
cos seus dous proxenitores. En sequndo lugar, conquistar as maiores cotas de independencia econo-

23 Todos estes datos en EKBERG, J. e outros, op. cit., pp. 7-8.

30 véxanse estes puntos de debate no artigo publicado o 10 abril 2005. Na web:
http://www.thelocal.se/article.php?ID=1259—-date=20050410, coas opinions emitidas por THORWALDSSON, K.P.

31 Véxanse estes datos en OFTUNG, K, Fathers and parenteral leave in Norway, cit., pp. 2-3.
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mica das mulleres nunha familia na que, ata hai uns poucos anos, estaba moi dividida a funcién do
pai como sostedor econdmico e da nai como coidadora do fogar. Neste obxectivo, € certo que o sis-
tema sueco favorece que a nai preserve unha vinculacion co mercado de traballo, ao facerse depen-
der o dereito da previa condicion de persoa activa da beneficiaria e ao calcularse o subsidio en fun-
cion dos seus logo dos ingresos. En terceiro e ultimo, implicar mais aos homes no coidado dos fillos,
na asuncion de responsabilidades familiares e na adquisicion de habilidades de coidado do fogar. Para
tal efecto, as campafas educativas e informativas deberian erixirse en elementos basicos®>.

En termos numéricos, hai que recofiecerlle un notable éxito 4 normativa sueca de permiso
parenteral. Se no ano 1992 a media de dias que tomaban os pais apenas alcanzaba o 9 por 100 do
total, en 2004 estimase que utilizan aproximadamente o 17 por 100 do periodo maximo®. Agora ben,
existen indicios de que non se produciu un notable cambio de habitos dentro do fogar. Ben pode ale-
garse que os habitos nos comportamentos dos homes e das mulleres, ou na propia organizacion das
actividades produtivas, non suceden de modo inmediato, sendn mais ben a longo prazo. Ademais,
poden detectarse certos elementos que incitan & preocupacion. O primeiro deles consiste en que,
malia todo, o numero de dias que gozan os pais de media esta por debaixo dos dous meses que cons-
tituen na actualidade a sua reserva. O sequndo, en que o incremento do daddy ‘s estafe a un sequn-
do mes produciu unha reducion do permiso da nai. Deste modo, se o pai non utiliza a totalidade do
seu periodo, ao final, o tempo dedicado ao coidado do neno diminue, como sucedeu en Suecia, nunha
media de cinco dias. Probablemente, calquera iniciativa legal que incrementase a cota do pai estaria
abocada a producir este efecto indirecto®. E o terceiro, en que a reserva do pai produciu un incre-
mento na utilizacion pola nai do permiso adicional de 90 dias, como se dixo menos protexido, e do
permiso para coidado de nenos enfermos, de modo que o seu desprazamento parcial do permiso
parenteral non produciu unha maior reincorporacion practica da muller ao mundo do traballo®.

Todo iso non obstante, hai que recofecer toda a carga revolucionaria que trouxo consigo a
adopcion de medidas normativas como as comentadas nos Estados ndrdicos. En termos xerais, intro-
duciuse unha cultura conforme a cal os pais utilizan o permiso que a norma legal lles reserva, sen
que agora se cuestione a conveniencia da devandita medida ou se contra-argumente que constitue
todo un ataque 4 liberdade de eleccion no seo das unidades familiares®®. Ben é certo que, como resul-
taba doado de prognosticar, e a causa dos topes nos subsidios, a utilizacion de dereitos polo pai dimi-

32 yiéxanse estas ideas en DREW, E., op. cit., pp. 20-1.
33 1bid, p. 36.

34 EKBERG, J. e outros, op. cit,, p. 17.

35 Ibid,, pp. 11 ss.

36 OFTUNG, K., op. cit., p. 3. Este autor alega que arredor do 80 por 100 dos pais se toman as suas catro sema-
nas de reserva -p. 5-. Con todo, a media de dias que toma o pai € de 25 e a da nai de 108.
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nue cando os seus salarios son superiores, asi como, dende unha perspectiva inversa, increméntase
cando os salarios elevados os achega a muller’’. Pouco a pouco vanse introducindo unha serie de
cambios nos habitos sociais: as nais perciben con menor intensidade que o coidado dos nenos ¢ unha
tarefa que Iles incumbe a elas en exclusiva ou, no mellor dos casos, dun xeito moi protagonista. Asi
mesmo, o mes do pai provoca situacions novas, nas que este debe enfrontarse aos problemas cotians
que envolve o coidado dos nenos sen que a nai estea presente, pois ela permanece no seu posto de
traballo. Por suposto, diminue a sensacion de culpabilidade das nais, que acoden as suas actividades
profesionais sen o condicionamento de que o neno poida quedar desatendido. En fin, decrece o peri-
go de que as mulleres pasen longos periodos absolutamente desvinculadas das suas actividades fora
do fogar e das suas carreiras profesionais®®. Pode concluirse, en suma, que constituiria un obxectivo
sumamente desexable que se incrementase a utilizacion polo pai destes dereitos, pero xa @ marxe da
coercion que supon un sistema de reserva do tipo “o tomas ou pérdese”.

Pero para consequir tales obxectivos haberia que remover moito os habitos sociais, mesmo
entre os Estados con sistemas eficaces de conciliacion mais consolidados. Pénsese, vg., na postura da
empresa fronte a situacion dun traballador varon que usa os dereitos parenterais dende unha pers-
pectiva absolutamente voluntaria. Cando os toma unha muller, o problema non se sae en exceso da
normalidade, por mais que condicione moi decisivamente a toma de decisions da direccion. Pero se
€ 0 pai o usuario, a sua decision considérase como unha deslealdade cara ao empresario ou, no mellor
dos casos, como unha moi escasa implicacion no proxecto empresarial. Neste sentido, esta acredita-
do nas experiencias nordicas que os efectos en termos salariais e de promocion profesional resulta
moito mais devastadores para o pai que para a nai, ante exercicios simétricos do mesmo dereito™.

E, por aludir a outro Estado nordico, en Islandia instaurouse o mes do pai en 2000. En 2002
pasou a dous meses e en 2003 a tres meses. O impacto socioldxico foi inmenso, pois os pais pasaron
de utilizar unha media de 39 dias en 2001 a 182 dias en 2003. Os autores foron unanimes: en tanto
que os paises nordicos foron os que mais implicaron o pai no permiso parenteral, Espafia e Alemafa®,
pola flexibilidade dos seus sistemas, botan moi pouca potencialidade de cambio nos habitos sociais*'.
Algo moi parecido sucede, ben que con matices, en Austria, en particular no ambito da negociacion
colectiva: os sistemas de conciliacion da vida familiar e laboral concibense en esencia como politicas

37 DREW, E., op. cit., p. 36.
38 Ibid., passim.
39 EKBERG, J e outros, op. cit, p. 17.

40 Para unha sintese do sistema aleman, MERZ, M., Women ‘s hours of market work in Germain: the role of
parenteral leave, discussion paper n° 1288, september 2004, IZA, especialmente pp. 16-7, onde pon de relevo
as tendencias na utilizacion do permiso parenteral por parte das mulleres casadas con fillos menores en aten-
cion as posibilidades do seu uso a tempo parcial.

41 DREW, E., op. cit., p. 36.
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dirixidas ds mulleres, sen que incumban aos traballadores varéns*™. Polo demais, as ultimas novida-
des lexislativas acaecidas en Espafia aconsellarian contemplar a experiencia dalgun Estado como
Canad4, onde dende 2001 se estenderon os dereitos s parellas do mesmo sexo®.

e) Outras cuestions

Por ultimo, a materia do permiso parenteral require dous apuntamentos adicionais. O primeiro,
relativo & conservacion e mantemento da calidade nas expectativas de dereitos de Sequridade Social.
Insistiuse bastante na necesidade de outorgar prestacions especificas de Seguridade Social, pero
menos noutra cuestion igualmente importante, como a garantia de que o desfrute dos dereitos deri-
vados do coidado de familiares non repercuta negativamente nos dereitos futuros a pensions dos seus
usuarios**. Cuestion esta que, por certo, foi a tnica minimamente atendida no Dereito espafiol da
Seguridade Social, polo que se refire aos aspectos relacionados coa excedencia por coidado de fillos.

0 segundo refirese as medidas de mellora dos permisos parenterais a través da autonomia
colectiva e das medidas de accion social por parte das empresas. Tanto nos seus aspectos substanti-
vos como prestacionais, a xeito de complementos dos subsidios de Seguridade Social, nesta materia
existen non poucos exemplos e boas practicas dignas de mencionarse, algunhas non bilateralizadas,
sendn mais ben incluidas no emerxente concepto de “responsabilidade social das empresas"*. Por
exemplo, na Republica de Finlandia bastantes convenios sectoriais obrigan as empresas a comple-
mentar os subsidios estatais®.

UNHA ALUSION AOS SERVICIOS DE ATENCION A FAMILIA

Unha consideracion permanente en pro do éxito das politicas conciliatorias refirese a necesi-
dade de mellorar o sistema de servizos sociais. Puxose de manifesto que o establecemento de servi-
zos axeitados constitue o instrumento fundamental que ha de permitir as mulleres ingresar e perma-
necer no mercado de traballo*. Dende o punto de vista do incremento das taxas de natalidade, cons-

42 Cfr. esta idea en ROSSI, I. e DEMETRIADES, S., Reconciliation..., cit., p. 7.
43 DREW, E., op. cit., p. 40.

44 1bid.

45 Algunhas delas en DREW, E., op. cit,, pp. 40-1.

46 Vide. esta cuestion en ROSSI, I. e DEMETRIADES, S., op.cit., p. 13.

47 Report...on equality..., cit., p. 7.
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tatouse que a importancia desta cuestion resulta sensiblemente maior que a doutras acaso igualmen-
te aptas para incrementar a participacion da muller no mercado de traballo, tales como os permisos
parenterais, a duracion da licenza por maternidade ou mesmo a cobertura polo sistema de
Seguridade Social destas continxencias. Pixose de manifesto, a partir das enormes diferenzas que
existen sobre esta materia entre uns e outros Estados, xa sexa no ambito da Union Europea, xa no da
OCDE, que a dispoiiibilidade de servizos de atencion aos nenos e a menor dependencia de sistemas
informais de coidado, a través doutros familiares, produce un efecto positivo nos indices de natali-
dade®. A incidencia non é tan elevada a partir da data de escolarizacion obrigatoria dos nenos, pero
si con anterioridade a esta.

E xa en canto as medidas que deben redundar nunhas mellores cifras de emprego das mulle-
res € nunha maior calidade deste, os servizos de coidado deben estenderse non sd aos nenos, senon
tamén aos maiores dependentes que non poidan valerse por si mesmos*. O progresivo envellece-
mento da poboacion esixe a adopcion de politicas sociais, que sen dubida afectaran o emprego da
muller non s6 na época de nacemento e coidado dos seus fillos, senon ao longo de toda a sua vida
activa®. No caso contrario, a porcentaxe de abandono da vida activa sequira sendo moi alta entre
0 sexo feminino.

En termos xerais, 0s mesmos paises nordicos que contan con normativas de permiso parente-
ral moi sobresaintes se dotaron ademais de redes de servizos sociais que constitien modelos para
outros Estados comunitarios. En particular, na Republica de Finlandia os pais teiien grande liberdade
de opcion entre sistemas de dispensa do traballo ou de servizos sociais de calidade. Pero tamén
Dinamarca e Francia destacan como sistemas de oferta de servizos nos cales o sistema de atencion
ao0s nenos conta cunha sélida estrutura®'.

Sobre esta materia da existencia de servizos de coidado dispofiibles e de calidade, as opi-
nions insisten na necesidade de que se combinen medios publicos e medios privados. Ben ¢é certo
que o financiamento publico resulta de todo punto indispensable, asi como a oferta de servizos
de xestion publica. Pero iso sen prexuizo da apertura doutras posibilidades. Neste sentido, non
debe deixar de desatacarse o importante papel que desempefan certas empresas no mantemen-
to de servizos, especialmente, de atencion aos menores, dentro das propias instalacions da uni-
dade produtiva®.

48 KRIEGER, H., Non future without children..., cit., p. 9.
49 DREW, E., op. cit., p. 40.

50 Report...on equality..., cit., p. 7.

ST DREW, E., op. cit, p. 35.

52 Alguns exemplos en DREW, E., op. cit.,, pp. 40-1.
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E AS MEDIDAS DE ADAPTACION DO TEMPO DE TRABALLO

As cuestions atinentes ao tempo de traballo constituen a outra gran materia cando se abor-
dan as medidas fundamentais de conciliacion de vida familiar e laboral. A este respecto, as medidas
de flexibilizacion da xornada laboral constituen un dos topicos mais transcendentes. Acaso as medi-
das de flexibilidade na disposicion do tempo de traballo que obtiveron as empresas no seo da nego-
ciacion colectiva produciran certo rexeitamento cara a estes topicos dende a perspectiva dos repre-
sentantes dos traballadores e traballadoras. Iso non obstante, existen acordos de grande interese, en
particular en convenios e acordos de empresa de Estados do noso ambito®. Nesta lifia de opinion, a
Comision insiste no papel fundamental dos interlocutores sociais na promocion de acordos sobre este
particular que permitan a ambos os dous, homes e mulleres, atender as suas obrigas familiares™.
Tratase dun cambio de cultura nas organizacions produtivas imprescindible para a consecucion da
igualdade laboral dos dous sexos.

Porque a necesidade de medidas de atencion a nivel de empresa se torna moito mais eviden-
te ainda se a siia importancia se mide dende as esixencias de incremento dos indices de natalidade,
en particular a vista da correlacion directa, anteriormente enunciada, entre taxa de emprego e taxa
de fertilidade das mulleres. Conxuntamente coa dispofibilidade de servizos adecuados de coidado de
menores e doutros familiares, a posibilidade de que as persoas con estas responsabilidades poidan
organizar de modo minimamente flexible o seu tempo de traballo constitie o factor fundamental en
orde a mellorar a situacion das familias e a abrir a posibilidade de incrementar a natalidade dentro
dos limites dos desexos expresos ou implicitos en tales ntcleos familiares™.

Alguns Estados europeos contan con estruturas de negociacion colectiva que foron introdu-
cindo progresivamente o topico da flexibilidade horaria como medida de conciliacion®. E o caso da
Republica de Austria. Pero en maior medida en Bélxica, onde dun tempo a esta parte constituiu un
dos contidos basicos a tddolos niveis, intersectorial, sectorial e de empresa, xa dende finais dos anos
oitenta. Asi mesmo se introduciron acordos e convenios de acurtamento da xornada semanal a catro
dias -mais ben de concentracion do tempo de traballo en catro dias- ou de reducion desta a trinta e
cinco horas. E igualmente sistemas de créditos de horas en beneficio das politicas de atencion a fami-
lia. En Dinamarca sucedeu algo parecido, se ben o interese polo horario flexible ¢ mais recente.

53 Sen prexuizo dunhas poucas ideas que formularei a continuacion, dediqueime a este particular en Medidas
para promover la conciliacién de la vida familiar, Anuario da Facultade de Dereito de Ourense (Ourense, 2004)
pp. 138 ss.

54 Report...on equality..., cit., p. 7.
55 KRIEGER, H., op. cit., p. 10.
56 0s datos que expofo a continuacion proceden de ROSSI, I. e DEMETRIADES, S., Reconciliation..., cit., passim.
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Particular interese revisten non poucos pactos asinados dende finais dos anos noventa que outorgan
dereitos adicionais de vacacions aos traballadores con responsabilidades familiares. Algo parello suce-
de noutros Estados, como Finlandia -xa dende mediados dos anos noventa-, ou o Reino de Holanda,
no que tamén a utilizacion do tempo de forma flexible como medida de conciliacion constitue un
topico fundamental nas mesas de negociacion. A negociacion mais recente introduciu ademais siste-
mas de eleccion multiple que pretenden que o traballador poida obter un "menu” de condicions de
traballo adaptado as suas necesidades persoais.

Tamén a regulacion do traballo a tempo parcial estd dotada dun grande interese. En Bélxica
existen non poucos acordos ao respecto, moitas veces dirixidos especificamente aos traballadores
maduros, por enriba dos cincuenta anos de idade. En Holanda, o gran desenvolvemento do part esta-
fe veu sen dubida ligado a cladusulas convencionais que fomentan a sua utilizacion.

Asi mesmo se introduciu, como cuestion con certas potencialidades nesta materia, a regula-
cion de acordos sobre teletraballo. Asi o recofiecen expresamente os asinantes do Acordo-Marco
sobre o teletraballo, de 16 xullo 2002 -CES, UNICE, UEAPME e CEEP-, cando, entre as consideracions
xerais, afirman que “é un medio para que os traballadores concilien vida profesional e vida social”,
ao fin da cal, ao referirse 4 organizacion do traballo establecen que "o teletraballador organizara o
seu tempo de traballo” En alguns Estados comunitarios -como Bélxica, dende unha lei de 1996- exis-
te requlacion legal deste. En Dinamarca asinaronse varios acordos sectoriais de teletraballo, a partir
dun relativo aos traballadores do comercio e os servizos. En Noruega, cara a 2002 ainda non se regu-
lara legalmente, pero constituia unha cuestion de interese en bastantes mesas de negociacion.

CONCLUSION

Dende logo que a conciliacion da vida familiar e laboral se erixiu nos ultimos anos nunha
materia central entre as politicas sociais dos Estados Europeos. E non cabe dubida de que se adapta-
ron medidas sumamente eficaces, cando menos para que a atencion da vida familiar sexa accesible
para as mulleres traballadoras, tanto en termos laborais, de Seguridade Social como de establece-
mento de sistemas de servizos publicos minimamente eficaces. Probablemente atope maiores resis-
tencias o reto de implicar aos traballadores varons na atencion das suas familias, por mais que tamén
neste campo se introduciran medidas utiles, en particular na esfera dos Estados nordicos. Con todo,
€ unanime a opinion de que a dia de hoxe esta materia constitiie o gran reto e a maior resistencia
para que o home e a muller poidan traballar en pé de igualdade.

A comparacion das lexislacions europeas coa espariola non resiste a mais minima critica. A Lei
espafnola en absoluto resulta homologable as que por aquel entén aprobaronse en trasposicion da
Directiva do permiso parenteral. E tampouco con experiencias legais previas en moitos dos Estados
comunitarios. En 1999 o Parlamento espafiol para nada abordou a necesidade de establecer medidas
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de Seguridade Social, de implicar ao pai con cotas de permiso reservadas a el, de ter en conta a situa-
cion da muller que fai uso dos seus dereitos, ou de harmonizar algunha destas medidas co estable-
cemento, a calquera nivel territorial e por parte de calquera Administracion Publica, dunha rede fia-
ble de servizos publicos de atencion a menores e familiares dependentes. Non en van o modelo espa-
fiol non esta precisamente entre os mellor valorados nesta materia.

E tampouco pode dicirse que a negociacion colectiva tivera sensibilidade ningunha para per-
mitir que os traballadores concilien as suas responsabilidades familiares e laborais. A marxe de epi-
sodicos exemplos de boas practicas, mais ben as novas orientacions dos nosos convenios aumentan
o conflito entre traballo e familia, sobre todo ao reqgular a xornada laboral. Sen que se pretenda con-
trastar un "mal"” modelo espafol cuns “bos" modelos europeos -o cal, sen dubida, contribuiria a dis-
torsionar a realidade- ben € certo que hai algunhas iniciativas de convenios e acordos das que bo
seria aprender.

Pero, en ultima instancia, os problemas de conciliacion da vida familiar e laboral pasan polas
preferencias intimas das persoas e das familias®’. Neste sentido, as expectativas excesivamente opti-
mistas sobre o resultado das politicas publicas estan condenadas & frustracion. Porque mais pesaran
sen dubida as decisions privadas que se adoptan no ambito da familia.

57 Resalta esta idea GHYSELS, J., Some reflections..., cit., p. 7.
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TERESA PEREZ DEL RiO

Profesora titular de Dereito do Traballo da Universidade de Cadiz.

DISCRIMINACION POR RAZON DE XENERO E
NEGOCIACION COLECTIVA

1. - A NEGOCIACION COLECTIVA COMO INSTRUMENTO DE GARANTIA DO PRIN-
CIPIO DE IGUALDADE DE TRATO E DA PROHIBICION DE DISCRIMINACION POR
RAZON DE SEXO NO EMPREGO

A negociacion colectiva constitue o instrumento por excelencia de regulacion das condicions
de traballo e, paralelamente afirmase como instrumento de garantia dos Dereitos Fundamentais no
seo da empresa'. Precisamente por iso, deberia constituir un instrumento importante para a elimina-
cion da discriminacion por razon de sexo no emprego e as condicions de traballo, en tanto que o
dereito a igualdade sen discriminacion por razon de xénero forma parte indiscutiblemente do elen-
co de dereitos fundamentais.

As normas comunitarias sobre igualdade de trato e mais en concreto a nova Directiva
2002/73/CEE (sobre igualdade de trato no acceso ao emprego e as condicions de traballo) intenta con-
seguir a implicacion dos interlocutores sociais na aplicacion do principio de igualdade e non dis-
criminacion por razon de sexo nas empresas mediante a introducion dun novo Art.8 ter que esixe
dos Estados membros a adopcion de medidas adecuadas para fomentar o dialogo social entre
empresarios e representantes dos traballadores sobre a igualdade de trato co fin de promover a
sua aplicacion “...mediante, entre outros, o sequimento das prdcticas desenvolvidas no lugar

1. Entre outros moitos VWAA (Lousada Arochena e Movilla Garcia coordrs.) "Derechos fundamentales y con-
trato de trabajo” Ed. Comares. Granada 1998.

CONSELLD GALEGD DE AELACIINS LABORAIS

93



OUVD1L1IU=RCLUS Uad 1HIULLL1LCTL=A0ULlIdUaos &9/ 0/ V0 1310 ragdlilla 7%

94

05 NOVOS RETOS DA MULLER NA SOCIEDADE E NO MERCADO LABORAL

de traballo, os convenios colectivos, os codigos de conduta, a investigacion ou o intercambio
de experiencias e boas prdcticas”. Faise especial fincapé na negociacion colectiva como instru-
mento de aplicacion do principio de igualdade e pidese dos Estados membros que alenten aos empre-
sarios a que apliquen e fomenten a igualdade nas empresas de forma planificada e sistematica; sina-
lase como instrumento para conseguilo a presentacion, cunha periodicidade axeitada aos traba-
lladores e/ou aos seus representantes, de informacion adecuada sobre a situacion real de homes e
mulleres nas empresas, informacion que deberia incluir estatisticas sobre a proporcion de mulleres e
homes nos diferentes niveis da organizacion, asi como a proposta de medidas para mellorar a situa-
cion constatada determinadas en cooperacion cos representantes dos traballadores. Especifi-
camente mediante o Art.2.5 tratase de implicar de forma directa aos empresarios e as institucions
publicas na tutela dos traballadores fronte ao acoso moral e ao acoso sexual; en concreto sinala que
“Os Estados membros.....alentardn a adopcion por parte dos empresarios e os responsables do
acceso d formacion profesional, de medidas para impedir calquera forma de discriminacion
por razon de sexo, e en particular, o acoso e o acoso sexual no lugar de traballo”.

Sen embargo, as mesmas normas comunitarias e os programas comunitarios de igualdade de
oportunidades, vifieron mostrando sistematicamente a sua desconfianza no cumprimento desta funcion
por parte dos convenios colectivos, considerando necesario, pola contra, para garantir unha completa
tutela antidiscriminatoria, o establecemento de procedementos suficientes e adecuados de control
de adecuacion da negociacion colectiva & prohibicion de discriminacion por razon de xénero. Por
exemplo, o Art.4 da Directiva 1975/117/CEE (relativa ao principio de igualdade retributiva) e o
Art.3.2.b da Directiva 2002/73/CEE obrigan aos Estados membros a adoptar as medidas necesarias
co fin de que poidan anularse as clausulas convencionais contrarias ao principio de igualdade.

Esta prevencion sen dubida atopa a sta causa na analise da realidade convencional que pon
de manifesto que na maior parte dos Estados membros da UE, os convenios colectivos, en lugar
de converterse en instrumento de tutela antidiscriminatoria, constituiron unha das fontes de dis-
criminacion mais notables.

Para Espafia, a Constitucion espaiiola de 1978 e en concreto os seus Arts. 7, 28 y 37, outor-
gan a negociacion colectiva unha esencial funcion na regulacion das condicions de traballo e das
relacions laborais. Dende ela, os convenios colectivos concibense como instrumento axeitado para a
introducion na empresa de garantias dos dereitos sociais que a propia Constitucion recofece, entre
eles o de igualdade de trato e a prohibicion de discriminacion por razon de sexo (Art.14 CE). Asi ade-
mais véfeno recofiecendo os propios interlocutores sociais mediante os sucesivos Acordos que
anualmente se pactan para fixar os obxectivos da negociacion colectiva nos se recolle o obxecti-
vo de que eliminar a discriminacion por razon de xénero e garantir a igualdade de oportunidades’.

2 _Ver os documentos conxuntos para a negociacion colectiva asinados por UGT e CCOO nos anos 1999 (Punto
5) e 2000 (Punto 5.4) e no de 2001 (Punto 3.5) e no ANC 2002.
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Durante a vixencia do Acordo Interconfederal para a Negociacion Colectiva (ANC) 2002, os
interlocutores sociais encargaron a realizacion dun estud o’ co obxectivo de analizar os posibles fac-
tores que dificultan a aplicacion da igualdade de oportunidades entre homes e mulleres, mesmo en
momentos previos ao acceso ao emprego, identificar os obstaculos e destacar cales poden ser as prac-
ticas axeitadas para fomentalas, avaliando tamén a operatividade da negociacion colectiva para estes
efectos. O devandito estudo levou a que no ANC 2003 asinado o pasado 31 de xaneiro, se establezan
unha serie de obxectivos a conseguir mediante a negociacion colectiva coa finalidade de eliminar a
situacion de discriminacion constatada. Estes acordos foron prorrogados nos anos 2003, 2004 e 2005.

As partes sociais recofiecen expresamente que froito deste estudo, identificaronse como os
principais problemas que tefien as mulleres hoxe no mercado de traballo, os altos niveis de
segregacion laboral por sexos, a maior temporalidade e a insuficiencia de servizos sociais de
calidade e alcanzables para a atencion dos fillos e das persoas dependentes, xunto coa persis-
tencia de factores socioculturais e familiares que condicionan as suas opcions formativas, de
ocupacion e de vida, dificultando o seu acceso ao emprego, permanencia neste e o seu desen-
volvemento profesional. Ainda que alguns destes factores transcenden o dmbito das relacidns
laborais, recofiecen expresamente que a través da negociacion colectiva e o dialogo social se pode
realizar unha importante contribucion para modificar o actual escenario e avanzar no obxectivo
de corrixir as desigualdades que existen entre as condicions laborais de homes e mulleres. A nego-
ciacion colectiva, entenden, debe contribuir ao establecemento dun marco equitativo para o des-
envolvemento das condicions de traballo de homes e mulleres, propiciando aquelas actuacions que
eliminen os obstaculos que se opofien a consecucion da equidade e, no seu caso acudindo a inclu-
sion de accions positivas cando se constate a existencia de situacions desiguais de partida vincu-
ladas as condicions laborais.

Do traballo realizado extraese como conclusion que as formas directas de discriminacion labo-
ral cara as mulleres son residuais no texto dos convenios sen embargo son frecuentes as discrimina-
cions indirectas e iso comporta unha especial dificultade a hora de constatar a sua existencia, dado
que esixiria avaliar se da aplicacion das medidas convidas se derivan efectos negativos para o colec-
tivo feminino con respecto ao masculino.

As consideracions xerais xunto coas boas practicas que se compromete a difundir a
Comision de Seguimento, tefien por obxecto orientar sobre aqueles aspectos que poden incidir
positivamente en materia de acceso e permanencia das mulleres no emprego en condicions de
igualdade cos homes e corrixir aquelas practicas que poidan constituir un obstaculo para a apli-
cacion do dereito a4 igualdade de oportunidades que establecen as normas legais nacionais e
comunitarias.

3. - "Consideraciones generales y buenas practicas sobre igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres
en la negociacion colectiva” CCOO Cuadernos de Informacién Sindical, Madrid 2003.
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As organizacions asinantes consideran axeitados para o seu tratamento pola negociacion
colectiva os seguintes criterios xerais:

- A adopcion de clausulas declarativas antidiscriminatorias, que poden incluirse como
principio xeral ou se reproducir en apartados concretos do convenio;

- A adecuacion do contido dos convenios colectivos a normativa vixente ou, no seu caso,
a sua mellora, eliminando aquelas clausulas que estean superadas por modificacions nor-
mativas. Esta adecuacion débese estender aos contidos en materia de sequridade e saude
laboral, prevencion de riscos para a maternidade, a lactacion e a reproducion, asi como o
tratamento do acoso sexual;

- Ainclusion de clausulas de accion positiva para fomentar o acceso das mulleres, en igual-
dade de condicions a sectores e ocupacions nos que se atopen subrepresentadas;

- O estudo e, no seu caso, o establecemento de sistemas de seleccion, clasificacion, pro-
mocion e formacion, sobre a base de criterios técnicos, obxectivos e neutros por razon de
xénero;

- A eliminacion das denominacions sexistas na clasificacion profesional (categorias, fun-
cions e tarefas);

- A recente modificacion do Art.28 ET deberia levar consigo a revision e, no seu caso,
emenda das diferenzas retributivas que puidesen existir por unha inadecuada aplicacion
do principio de igualdade de retribucion por traballos de igual valor; para estes efectos,
resultaria de utilidade a analise e aplicacion no seu caso, de sistemas de valoracion dos
postos de traballo, que permitan avaliar periodicamente o encadramento profesional;

- A incorporacion de medidas sobre xornada laboral, vacacions, programacion da forma-
cion que permitan conciliar as necesidades produtivas e as de indole persoal ou familiar;

- A avaliacion da aplicacion do convenio dende a perspectiva da igualdade de oportunida-
des, a través do sequimento realizado pola Comision Paritaria, que se dotara no seu caso,
do correspondente asesoramento. Se se considera oportuno tal tarefa delegarase en
comisions de traballo especificas.

As analises realizadas sobre o nivel de cumprimento real destes obxectivos por parte da nego-
ciacion colectiva en Espafia nos ultimos anos®, pofien de manifesto que ainda queda moito por facer
para conseguir os obxectivos formalmente propostos.

4 UGT, "La mujer en la negociacidn colectiva, Instituto de la Mujer, Madrid, 1988"; Heras y Murillo “La mujer
asalariada ante la negociacion colectiva, Fundacion” 1° de Mayo, Madrid, 1992; Pérez del Rio, Fernandez Lopez
y Del Rey Guanter, "Discriminacion e igualdad en la negociacion colectiva”, Instituto de la Mujer, Madrid, 1993;
Quesada Segura “Guia para la negociacion colectiva no discriminatoria”, Instituto Andaluz de la Mujer, Sevilla-
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Polo momento, e dende a dptica de xénero, o convenio pode adoptar diferentes papeis ou,
noutras palabras, podese apreciar a existencia de diferentes posibles actuacions convencionais no
tema que nos ocupa, reconducibles a catro grupos:

1°) Convenios que simplemente ignoran a existencia de mulleres no seu ambito de aplicacion
2°) Convenios que discriminan directa ou indirectamente por razon de xénero;

3°) Convenios que con obxectivos pedagoxicos, simplemente recordan a regulacion legal de
materias que afectan a muller e a prohibicion de discriminacion por razon de xénero;

4°) Convenios que adoptan medidas de accion positiva que tenden a eliminar a discriminacion
e restablecer a igualdade laboral -formal efou real- entre homes e mulleres.

Na realidade, estas condutas son predicables non do conxunto do convenio, senon de cada
unha das suas clausulas ou preceptos, por iso non € en absoluto excepcional que, nun mesmo
convenio, coexistan preceptos que discriminan con outros nos que se afirme terminantemente a
prohibicion de discriminacion.

Polo que se refire ao primeiro € dicir, a invisibilidade polo convenio da existencia de mulleres
no seu ambito de aplicacion, non € unha caracteristica exclusiva da negociacion colectiva xa que
debido & permanencia mais intensa da tradicional asignacion de roles sociais, € a baixa taxa de
actividade laboral feminina espafiola (41'7%) en comparacion con outros paises europeos, en xeral,
as normas laborais e de Seguridade Social en Espafia adoptaronse tendo presente un modelo de des-

Malaga, 1994; WAA (coord. Secretaria da Dona de CCOO-PV), “Discriminacion de género en la negociacion
colectiva del Pais Valencia, Tirant Lo Blanc, Valencia, 1996"; VWAA (coord. Pérez del Rio), “La discriminacion por
razon de sexo en la negociacion colectiva, Instituto de la Mujer, Madrid, 1997"; VWAA (coord. De la Fuente
Vazquez), "Andlisis de la negociacion colectiva de la Comunidad de Madrid desde la perspectiva de género,
Direccion General de la Mujer de la Comunidad de Madrid, 1998"; VWWAA (coord. De la Fuente Vazquez), "Analisis
de la negociacion colectiva de la Comunidad Foral de Navarra desde la perspectiva de género, Instituto Navarro
de la Mujer, Pamplona, 1998"; Pérez del Rio y De la Fuente Vazquez, "Analisis de la negociacion colectiva en la
ensefianza privada: perspectiva de género”, (Informe non publicado encargado polo FOREM), 1999; Secretaria
de la Mujer de la Federacion Minero Metalurgica de CCOO, FOREM y Fundacion 1° de Mayo, “Cddigo de actua-
cion para la aplicacion neutra de las clasificaciones profesionales”, (Proxecto CODEX), FOREM, Madrid, 1999 que
inclue no seu Cuaderno n°3 un utilisimo manual para o estudo de convenios dende a perspectiva de xénero.
Alonso Bravo et alt. "lgualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en la negociacion colectiva de Castilla
y Leon" Junta de Castilla y Ledn 2001; Secretaria Confederal de la Mujer de CCOO "Negociacion colectiva y
género: Una apuesta de futuro” Madrid 2003. http://www.ccoo.es/pdfs/NC_genero.pdf . CCOO Consideraciones
generales y buenas prdcticas sobre iqualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en la negociacion
colectiva Cuadernos de Informacion Sindical, Madrid 2003.BONINO CUEVAS Y ARAGON MEDINA La negocia-
cion colectiva como instrurmento para la igualdad laboral entre hombres y mujeres MTAS, Madrid 2003; CES
La negociacion colectiva como mecanismo de promocion de la igualdad entre hombres y mujeres Informe
2/2003 Madrid 2004.
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tinatario: un traballador de sexo masculino, espafiol, de 18 a 50 anos, cunha formacion acepta-
ble, con contrato estable, e con absoluta dispoiibilidade para traballar, ¢ dicir, sen responsabili-
dades familiares de ningun tipo.

E necesario sinalar que este destinatario tipo cada vez é menos frecuente: a existencia no
mercado de traballo de colectivos diferentes como mozos, inmigrantes, persoas con formacion
inadecuada, con contratos precarios e, polo que aqui interesa, a cada vez mais intensa e impara-
ble integracion da muller no mercado de traballo, debe facer recapacitar e modificar posturas aos
negociadores e en xeral ao sindicato se quere sequir tendo un papel que xogar na sociedade.

Evidentemente, o sequndo tipo de condutas, constitiie unha violacion do principio de lega-
lidade ao que esta sometida a negociacion colectiva: a discriminacion por razon de xénero esta pro-
hibida tanto normativa como constitucionalmente, e calquera clausula discriminatoria € nula e debe
desaparecer do ordenamento xuridico (Art.17 ET), pero iso formula problemas de formacion e corie-
cemento por parte dos negociadores sobre o significado de conceptos clave na tutela antidiscrimi-
natoria como os de “discriminacion indirecta” e "accion positiva” xa que mal se pode facer desapa-
recer unha situacion de discriminacion ilegal cuxa existencia se descofiece ou non se sabe detec-
tar. Doutro lado esixe un eficaz funcionamento do sistema de control de legalidade dos convenios
establecido no Art.90.5 ET o que polo momento non se conseguiu a vista da frecuente existencia
de convenios colectivos con clausulas ilegais que foron publicadas no boletin oficial correspon-
dente e atopanse en vigor.

Polo que se refire ao terceiro tipo de actuacion, a denominada "actuacion pedagodxica do con-
venio”, a través da cal o convenio asume un labor de advertir ou recordar as partes que a discrimi-
nacion por razon de xénero esta prohibida e mesmo reiterar a regulacion antidiscriminatoria e de
igualdade de oportunidades contida na norma heteronoma, non € en absoluto superflua nin inefi-
caz, xoga un papel mais psicoloxico que xuridico en tanto que as disposicions deberian aplicarse
consten ou non no convenio colectivo pero, probablemente, o feito de que consten no convenio, faci-
lita e impulsa a sua aplicacion real ao facilitar un mellor cofiecemento dos seus dereitos por parte
dos destinatarios.

Formula sen embargo un dobre tipo de problemas: as partes poden chegar a pensar que,
mediante a sua mera afirmacion convencional, restableceuse a igualdade laboral entre homes e
mulleres, o que en absoluto € certo xa que non abonda con afirmar os dereitos, € necesario garantir
a sua aplicacion e mesmo avanzar na medida do posible na sua concrecion e desenvolvemento.

En segundo lugar, cando se opta por repetir o disposto en normas heterdnomas, € necesa-
rio que a negociacion colectiva presente a suficiente axilidade e dinamismo para incorporar as
modificacions e progresos que nestas se produzan xa que doutro modo, se poden producir efec-
tos contrarios aos perseguidos: a perpetuacion nos convenios de regulacions menos favorables
que as legalmente establecidas, creando nos destinatarios a dubida e a inseguridade xuridica
sobre cal sexa en realidade o alcance dos seus dereitos.
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E de ter en consideracion a este respecto que a doutrina puxo reiteradamente de manifesto
que entre as caracteristicas mais notables da negociacion colectiva espaiiola estan a inercia e a
ausencia de dinamismo.

Polo que se refire ao ultimo tipo de actuacion convencional posible, a asuncion polo convenio
dunha funcion reguladora que impulse a consecucion da igualdade real entre homes e mulleres e
tutele de xeito eficaz fronte & discriminacion por razon de xénero, o convenio pode mellorar a requ-
lacion estatal, concretala, desenvolvela e complementala, garantindo a sua aplicacion real nas
empresas, obxectivo nada novo en tanto a mellora da regulacion legal € a funcion xeralmente
atribuida ao convenio colectivo.

Non parece necesario insistir en que a consecucion da igualdade de trato e oportunidades
entre homes e mulleres na sociedade en xeral e no mercado de traballo en particular, constitue,
non so un imperativo constitucional, senon un requirimento dos principios de xustiza e dignida-
de. Sen embargo, os problemas que formula a eliminacion, nestes momentos, da discriminacion
por razdn de sexo en e mediante a negociacion colectiva son indubidablemente importantes.

En primeiro lugar, dende o punto de vista econdmico, a eliminacion da discriminacion por
razon de xénero representa un custo dificil de afrontar nun momento histoérico como o actual no
que o obxectivo primordial que rexe o funcionamento das empresas ¢ a “competitividade".

En segundo lugar, dende a optica puramente xuridica, ao parecer a complexidade do signi-
ficado e a novidade -relativa- da introducion no noso ordenamento xuridico de conceptos impor-
tantes en optica de tutela antidiscriminatoria como os de “discriminacion indirecta” ou "accion
positiva" de cuxa definicion legal carecemos polo momento, dificultan o seu cofiecemento en
xeral polos operadores xuridicos e en particular polos suxeitos negociadores.

Finalmente, a eliminacion da discriminacion por razdn de xénero esixe unha reconsideracion
da optica tradicional na estratexia sindical. A composicion maioritariamente masculina dos sin-
dicatos e das mesas de negociacion, vifieron conducindo a que as reivindicacions das mulleres
traballadoras, fosen asumidas cun menor nivel de prioridade polos negociadores. Faise necesario
facilitar unha maior participacion das mulleres tanto nos drganos de decision sindical coma nas
mesas de negociacion.

E evidente que o termo “dificil” non ten a mesma significacion que “imposible”, sobre todo
se se ten en conta que, como veremos a continuacion, algunhas das historicas propostas realiza-
das en temas xerais de negociacion colectiva polos sindicatos, poden significar un avance consi-
derable para a consecucion de obxectivos relacionados coa igualdade e a prohibicion de discri-
minacion por razon de xénero. Doutro lado, algunhas das propostas realizables nesta optica, non
carrexarian custo ningun ou este seria perfectamente asumible por parte das empresas. En todo caso,
a sUia asuncion esixiria unha modificacion dos estereotipos e prexuizos tradicionalmente manti-
dos acerca do traballo feminino e, polo tanto, unha sensibilizacion previa non sé da parte empre-
sarial senon mesmo de parte sindical da negociacion colectiva.
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2. -0S OBXECTIVOS DA NEGOCIACION COLECTIVA: OPTICA DE XENERO

2.1. - A participacién da muller nos sindicatos e na negociacién colectiva

En primeiro lugar e indubidablemente, un dos obxectivos tradicionais dos sindicatos é a pro-
mocion da afiliacion sindical e o intento de ampliar o seu ambito de actuacion a colectivos que, por
unhas ou outras causas que non imos analizar, estiveron tradicionalmente apartados do sindicato.
Perfectamente compatible con este obxectivo ¢ a promocion da sindicacion feminina. Tendo en conta
que se atopa estatisticamente demostrado que a importancia do Sector Servizos no noso pais ¢ cada
vez maior e que este sector economico € o mais feminizado con diferenza en todos os paises euro-
peos incluido Espaia, a promocion da sindicacion deste sector € importante para o sindicato en xeral
pero de forma directa tamén para as mulleres traballadoras en particular.

En segundo lugar, implicar aos membros do sindicato no seu funcionamento e promover a
participacion, obxectivos tradicionais do sindicato e esixidos polo principio constitucionalmente
establecido de funcionamento democratico deste, son perfectamente compatibles coa necesidade
dunha maior participacion feminina nas eleccions sindicais e nas mesas de negociacion, asi como
nos organos de direccion do sindicato.

2.2. - A importancia da estrutura negocial

O obxectivo de centralizar e articular a negociacidén colectiva asumida polos interlocutores
sociais mediante os sucesivos Acordos Interconfederais para a Negociacion Colectiva, coa intencion
de reforzar os ambitos convencionais amplos -os de sector nacional- reducindo paulatinamente o
numero de convenios de ambito provincial, e a fixacion de regras de complementariedade e articu-
lacion entre os diferentes ambitos de negociacion, resulta moi conveniente para as mulleres traba-
lladoras xa que se constataron niveis superiores de discriminacion nos convenios de pequenos ambi-
tos de aplicacion non articulados cos de ambitos superiores. A riqueza de contido dos primeiros € moi
superior 4 dos segundos, o que permite facer referencia neles a cuestions importantes para as mulle-
res, mais ala das meras revisions salariais en que normalmente se converten os sequndos, problema
este na actualidade tanto mais importante canto que unha parte significativa das cuestions non
reguladas no convenio son remitidas a partir da Reforma da lexislacion laboral de 1994 directamen-
te ao contrato individual de traballo o que non resulta nada conveniente para as mulleres traballa-
doras que, normalmente posuen escasa forza contractual.

2.3. - 0 acceso ao emprego e as modalidades de contratacién

O primeiro obxectivo que os interlocutores sociais deberian formularse é a eliminacion da dis-
criminacion no acceso ao emprego € a ocupacion.
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Non ¢é necesario volver a repetir unha vez mais os datos estatisticos que foron elaborados e
publicados por diversos organismos publicos nos que se demostra unha clara segmentacion sexual
tanto horizontal (é cofiecida a existencia de traballo masculinos e femininos estes Gltimos moito
menos numerosos que os primeiros) como vertical do mercado de traballo (o denominado "teito de
cristal" ou o0 “chan pegariento"). Ademais, as modalidades de contratacion as que acceden as mulle-
res maioritariamente caracterizanse pola sua atipicidade®.

Nesta optica o obxectivo da negociacion colectiva de incrementar as oportunidades de empre-
go tanto en oOptica cuantitativa como cualitativa -mais emprego e mellor emprego-, favorece as
mulleres, en tanto o seu nivel de desemprego e infracontratacion € porcentualmente moi superior ao
dos homes, as estatisticas comunitarias mostran que ¢ o mais elevado da UE, polo tanto, o incremen-
to das posibilidades de obter traballo e dun mellor emprego non pode mais que favorecer as mulleres.

Seria necesario ademais eliminar a segregacion ocupacional nos procesos de contratacion, ¢
dicir, os estereotipos que determinan a asignacion de traballos diferentes a homes e a mulleres, cre-
ando as condicions para unha integracion racional e non sexista de todas as persoas, sexa cal sexa o
seu sexo, en todos os postos de traballo de calquera empresa ou sector xa que se comprobou experi-
mentalmente que a mellor forma de eliminar a discriminacion nas condicions de emprego e traballo,
€ garantir a igualdade de oportunidades de acceso a homes e mulleres a todo tipo de emprego ou pro-
fesion. Nesta materia a negociacion colectiva poderia propofierse a regulacion de sistemas obxecti-
vos de contratacion, acceso e promocion que garantan a eliminacion da discriminacion, mediante
a seleccion dos traballadores por medio de probas obxectivas; poderia ademais, en cumprimento da
D/2002/73, esixirse nos convenios colectivos de ambito sectorial, a realizacion de analises estatis-
ticas sobre a situacion de emprego nas empresas de mais de 50 traballadores e o estudo das razons
que levan a situacion que se constate, se esta € discriminatoria (porque as mulleres sexan excesiva-
mente escasas ou estan exclusivamente integradas en determinadas seccions ou postos de traballo) o
que poderia ir ademais unido a un compromiso de modificacion da situacion mediante a adopcion
de medidas de “accion positiva" (por exemplo, cursos de formacion e reciclaxe dirixidos as mulleres
traballadoras da empresa para facilitar a sia mobilizacion ou a stia promocion).

Polo que se refire 4 "calidade” do emprego, seria necesario ter en consideracion a atipicidade
do emprego feminino, garantindo, por exemplo, a aplicacion do principio de proporcionalidade e de
igualdade de dereitos dos traballadores a tempo parcial -na stua maioria mulleres en toda Europa-.

Garantir na medida do posible a estabilidade no emprego mediante a conversion de contra-
tos temporais en fixos, favoreceria igualmente mais as mulleres en tanto en canto estas afrontan uns
maiores niveis de precariedade na sua contratacion (34'2% feminino fronte ao 29'2% masculino).

5. - Ver “"Panorama sociolaboral de la mujer en Espana” CES N°31 2003.
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Para garantir unha maior empregabilidade e unha maior estabilidade no emprego as
mulleres, é necesario ter en conta a siia formacion profesional xa que nun momento en que os
procesos de producion sofren continuas transformacions tecnoldxicas e no que a flexibilidade e a
mobilidade funcional van ser a regra xeral, a formacion continua convértese nunha necesidade esen-
cial se se desexa ter oportunidades de conservar o posto de traballo e niso fan fincapé constante-
mente os Programas Comunitarios e Nacionais europeos para a igualdade de oportunidades entre
homes e mulleres. A mellor e maior integracion da muller no mercado de traballo e en condicions de
igualdade de oportunidades, pasa indubidablemente por a mellora de niveis e diversificacion da
formacion profesional feminina, por iso é necesario favorecer a participacion das mulleres nos
diversos cursos de formacion que se realicen para asi superar a situacion de desigualdade de partida
na que se atopan moitos dos colectivos de traballadoras no interior das empresas. Mediante a nego-
ciacion colectiva debe garantirse que a formacion das mulleres sexa continua, especifica e inte-
gral, tefa valor profesional, se realice dentro da xornada de traballo e se dirixa a formacion de
mulleres naquelas especialidades, sectores ou profesions nos que a muller se atopa subrepresen-
tada. Tamén € importante coidar a formacion daquelas mulleres que a precisen para continuar a sua
actividade laboral despois dun periodo longo de suspension.

A pesar de que tras a Reforma do ET de 1994, a formacion e a promocion profesional se con-
verten en materias a regular pola negociacion colectiva de xeito case exclusivo, a situacion conven-
cional constada mostrase lamentable nesta materia. A organizacion do traballo seque recofiecéndo-
se en xeral como competencia exclusiva da direccion da empresa pero alguns convenios colectivos,
especialmente os de ambito nacional, establecen a obriga de pofier en cofiecemento dos represen-
tantes dos traballadores, polo menos, a situacion do cadro de persoal e escalas, co obxectivo de faci-
litar o seu labor de control en materia de acceso e promocion do persoal®. E s6 a metade dos conve-
nios de ambito nacional renegociados no ano 2001 realizan algunha regulacion do traballo a tempo
parcial. Unha regulacién notablemente completa e pormenorizada contense no Cc. Grandes
Almacéns (BOE 10-8-2001) que establece un réxime xuridico amplo e pormenorizado no que se fai
referencia ao principio xeral de proporcionalidade de dereitos, 4 fixacion contractual do pacto de
horas complementarias e a sua consolidacion, asi como do horario a desenvolver. Ningun outro con-
venio contén unha requlacion tan ampla e completa; alguns realizan unha regulacion especifica da
modalidade contractual de "fixos descontinuos”. Nalguns casos a técnica normativa seque deixando

6 .~ Cc. Industrias azucreiras (BOE 17-10-2000) Acordo 8. Escalas. "As empresas formularan cada tres anos
unha escala do persoal por centro de traballo, clasificado por grupos profesionais, categoria e antigliidade. A
devandita escala sera sometida ao cofiecemento do persoal e dos seus representantes legais. No caso de que
houbese reclamacidns, estas deberanse formular no prazo de dez dias e a empresa resolvera. Contra a decision
desestimatoria da empresa o traballador podera exercitar as accions legais oportunas. Acordo 54. Funcions dos
Comités de empresa. G) O Comité velara non so por que nos procesos de seleccion de persoal se cumpra a nor-
mativa vixente ou pactada, sendn tamén polos principios de non discriminacion, igualdade de sexo, e fomen-
to dunha politica racional de emprego”.
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bastante que desexar xa que a reqgulacion desta modalidade contractual se realiza en preceptos diver-
sos e bastante afastados do convenio e noutros casos se realizan afirmacions dubidosamente com-
patibles coa legalidade. En definitiva, a requlacion convencional do contrato de traballo a tempo par-
cial deixa ainda bastante que desexar no nivel nacional pero mais ainda no nivel provincial.

2.4. - A igualdade retributiva

A situacion de discriminacion retributiva da muller € importante en todos os Estados membros
da UE incluida Espaiia; os datos estatisticos publicados polo CES demostran que os salarios medios
femininos significan s6 un 75'4% dos masculinos, € dicir, un desfase de case o 25% entre ambos
os dous e que o 77% dos traballadores "mal pagados” o “pobres” en Europa son mulleres.

A modificacion do Art.28 ET introducida en 1994, obrigada pola Directiva CEE 75/119 respec-
to da que nos atopabamos en situacion de incumprimento parcial, e pola Xurisprudencia tanto do
TJCEE coma do TC espaiiol prohibia a discriminacidn salarial tanto de tipo directo coma de caracter
indirecto, ao obrigar ao empregador a pagar o mesmo salario non so polo “mesmo traballo”, senén
por un traballo de “igual valor”. Recentemente e mediante a Lei 33/2002 do 5 de xullo complétase
a transposicion da norma comunitaria ao introducir no precepto a referencia a “retribucion" e non
ao "salario”, concepto moito mais restritivo que o primeiro, como elemento contractual respecto do
que non debe existir discriminacion nin directa nin indirecta. O problema actualmente é determinar
cando dous traballos son de igual valor o que sen dubida se converte en funcion esencial da nego-
ciacion colectiva que debera ter en consideracion os criterios fixados pola Xurisprudencia dos tribu-
nais -comunitario e o constitucional espafol- e as recomendacions adoptadas para o efecto polos
organismos comunitarios, como a Comision, entre eles o Memorandum sobre Valoracion non dis-
criminatoria dos postos de traballo e o Codigo de Conduta para a sta aplicacion, adoptados e
publicados en 1994 e 1996 respectivamente.

Non ignoramos que a eliminacion da situacion de discriminacion retributiva ten un custo eco-
nomico notable, o cal non debe impedir que se realice ou polo menos se intente realizar, sequindo
un procedemento que pode ser pactado, vr.gr. dedicando unha parte do incremento salarial global a
paliar as situacions de discriminacion constatadas ou mesmo mediante a conxelacion daqueles com-
plementos que se demostraran como causa de discriminacion salarial.

A situacion convencional real deixa moito que desexar. En primeiro lugar, resulta sorprenden-
te que mesmo nos convenios de sector nacional, sigan aparecendo denominacions de postos en femi-
nino, case sempre os mais baixos das clasificacions profesionais. Este tipo de ilegalidades é tamén fre-
cuente nos restantes niveis convencionais.

Polo que se refire aos factores de encadramento e polo tanto, de valoracion de postos de tra-
ballo, é necesario sinalar que na negociacion colectiva estatal se esta a xeneralizar a utilizacion dos

nou

establecidos no Acordo de Cobertura de Baleiros adoptado en 1997, é dicir, “cofiecementos”, “expe-
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riencia”, “iniciativa”, "autonomia”, “responsabilidade”, “mando” e “complexidade”, e da defini-
cion que se realiza destes conceptos, podese deducir claramente que esta seleccion inclie factores
que se achan claramente mais presentes ou con mais intensidade en traballos con predominio
masculino (“mando”, “iniciativa” "autonomia”), que ademais son dobremente valorados en tanto a
definicion do concepto “complexidade”sinala que se trata dun factor “para a valoracion da cal se terd
en conta o numero e grao de integracion dos diversos factores antes enumerados na tarefa ou posto
encomendado”; sen embargo, estan ausentes outros posibles mais “neutros” dende a optica do

xénero, como “condicions de traballo” e “esforzo fisico ou mental” que non son nin mencionados.

Polo que respecta ao factor “Cofiecementos e experiencia” hai que sublifiar que o seu reco-
fnecemento nos traballos feminizados pode resultar problematico, non tanto no que respecta a valo-
racion correcta da forma en que se obtivera, xa pode entenderse que a sua definicion inclue tanto a
requlada como a non requlada (“factor para a valoracion do cal se terd en conta ademais da for-
macion bdsica necesaria para cumprir correctamente os labores, a experiencia adquirida”.) senon a
hora de medir a “dificultade para a adquisicion dos devanditos cofiecementos e experiencia”
debido a existencia de erros sistematicos e de prexuizo que levan a conviccion da existencia de cer-
tos cofecementos e habilidades innatos no sexo feminino ou doadamente adquiridos no fogar
dende a infancia, xeralmente os relacionados co traballo doméstico e de coidado, conviccidons que
poden conducir a situacions funcionais discriminatorias e a infravaloracion dos postos que requiran
deste tipo de cofecementos ou habilidades.

A valoracion nesgada en funcion do xénero dos diferentes postos de traballo, conduce a situa-
cions de discriminacion indirecta e dun estudo detido dos convenios colectivos pode deducirse a posi-
ble existencia de discriminacions retributivas indirectas en todos os niveis convencionais. Como era de
esperar, seguen sendo relativamente visibles, a pouco que se investigue as discriminacions retributivas
indirectas tanto no nivel nacional de negociacion coma no provincial e parece detectarse unha maior
frecuencia nos convenios correspondentes a sectores ou subsectores mais probablemente feminizados’.

7. - Por exemplo, no Ce. Farifias panificables (BOE 17-8-2001) o “Auxiliar e mozo de almacén" (posto tra-
dicionalmente masculinizado) ten asignado un S.B./dia de 3.139 pts e un Plus Convenio de 12.945 pts., men-
tres que o “Repasador de sacos” (posto normalmente denominado en feminino) e o “Persoal de limpeza" (posto
normalmente feminizado) ten asignado un SB/dia de 2.778 pesetas. e un Plus Convenio de 12.846 pesetas. No
Ce. Ensino Privado (BOE 17-10-2000) o “Recepcionista/Telefonista” (normalmente desempefiado por mulle-
res) ten asignado un SB 670 euros, mentres que o “Porteiro”(normalmente masculinizado) ten asignados 700
euros. Pero o que ¢ mais sorprendente, o “Xefe de Cocifia" ten asignados 766 euros e o “Conserxe” 802 euros o
que se fai especialmente sospeitoso. No Cc. Fabricacion de Xeados (Revision salarial BOE 19-abril-2001) o
Salario Base do Persoal de Acabado (normalmente feminizado) o Oficial 1¢ percibe 136.088 pts. mentres que o
Grupo de Persoal Oficios (normalmente masculinizado), o Oficial 1¢ percibe 146.854 pts. Na categoria Oficial
27 Acabado o SB establecido convencionalmente lle de 130.700 pts, que coincide exactamente coa cantidade
de SB fixada ao “Porteiro” correspondente ao Grupo de Persoal Subalterno (normalmente masculinizado) men-
tres que o Oficial 2¢ de Oficios percibe 140.492 pts. de SB. No ambito provincial acontece algo parecido. Ce.
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Polo que se refire as melloras sociais e voluntarias da Seguridade Social, é bastante frecuen-
te que os convenios colectivos establezan melloras voluntarias das prestacions do sistema de
Seqguridade Social nas situacions de Incapacidade Temporal, melloras que, sequndo a xurisprudencia
do TJCEE, constituen retribucion e polo tanto, entran no dmbito de aplicacion do principio de igual-
dade retributiva, sen embargo, € moi escaso o numero de convenios colectivos que recollen a mello-
ra da prestacion por risco durante embarazo. Pola contra, probablemente arrastrado dende a
Ordenanzas Laborais, os convenios provinciais recollen multiples tipos de axudas sociais francamen-
te curiosas e descofnecidas noutros niveis convencionais, como certas retribucions a percibir polos
traballadores que realizan o servizo militar ou civil substitutorio que, como € obvio, s6 pagarase aos
traballadores vardns.

2.5. - 0 tempo de traballo

Polo que se refire as condicions de emprego relacionadas co tempo de traballo como xornada,
vacacions, quendas, etc., como porien de manifesto de forma reiterada os diferentes Programas de
Igualdade de Oportunidades da UE, deben regularse de tal forma que permitan a compatibilizacion das
responsabilidades familiares coas profesionais. As posibilidades de conciliacion sequen constituindo
unha cuestion prioritaria para as mulleres xa que se demostra estatisticamente que as responsabilida-
des familiares sequen sendo asumidas case exclusivamente por estas, polo tanto, como asi mesmo se
demostra estatisticamente, a requlacion do tempo de traballo preocupa mais as mulleres que a do sis-
tema retributivo, a pesar da demostrada situacion de discriminacion salarial por razon de sexo.

No noso pais, 0 obxectivo de reducidon da xornada de traballo constitie unha prioridade sin-
dical nos ultimos anos. Admitindo que, en xeral, a reducion do tempo de traballo é susceptible de
facilitar a conciliacion de responsabilidades familiares e profesionais, € necesario puntualizar que, en
optica de xénero, non ¢é indiferente o parametro que se tome en consideracion para a reducion de
entre os posibles (tempo de traballo ao longo da vida laboral, anual, semanal ou diario) &. En concre-

" ou

Limpeza de edificios e locais de Alacant (BOP 7-8-2001), o Persoal subalterno (“ordenanza”, “almacenista”,
“listero”, “vixilante", normalmente masculinizado) percibe un SB. de 95.149 pts. mentres que o Persoal obreiro
(“limpador/a”) ten establecido un SB 93.394 e no caso do Persoal de Oficios, o "Pedn" recibe SB 93.394 pts. e
o "Axudante” SB 100.183 pts. No Cec. Establecementos Hospitalizacion de Almeria (BOP 6-7-2001), o
"Axudante de cocifia”, “camareiro/a”, “limpador/a”, “roupeiro”, “plancha”, “telefonista”, tefien asignado o
mesmo SB que o “Porteiro” 85.814 pts. mentres que, sorprendentemente o “Conserxe" ten asignado o mesmo
SB que o “Xefe de Cociria", 96.968 pts. No Ce. Aceite e derivados de Tarragona (DOGC 13-7-2001), os Oficiais

1¢, 29 32 cobran o mesmo que o "Pedn"

8.~ Un estudo realizado pola Fundacion Hans-Bockler na cidade de Wolsburg, onde 47.000 dos seus 126.361
habitantes traballan na Volks-Wagen, sinala que, catro anos despois da introducion da semana de catro dias,
na cidade incrementouse a taxa de divorcios, reduciuse o asociacionismo e a practica de deportes de grupo,
producironse trastornos no sistema transporte publico, un incremento dos automobilistas e, conseguintemen-
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to parece importante que os representantes de persoal que participen na organizacion do traballo na
empresa e, especificamente en materia de xornada de traballo, tefian en conta que o “pacto de xor-
nadas irregulares” prexudica notoriamente mais aos traballadores con responsabilidades familiares
-normalmente traballadoras- e, pola contra, que o pacto de “horario flexible” favoréceos. Asi mesmo
¢ importante garantir que os periodos de vacacions das persoas con fillos, coincida cos periodos
vacacionais en garderias, colexios ou institutos.

A situacion convencional real é neste caso tamén lamentable; son moitos os convenios
colectivos que establecen o “pacto de xornadas irrequlares” facilitando ao empresario unha mais
flexible utilizacion do seu persoal en funcion das necesidades produtivas, sen embargo moi pou-
cos os que tefien en consideracion as dificultades que este tipo de pacto formula para a con-
ciliacion entre responsabilidades familiares e profesionais. Polo que se refire a as vacacidns, son
escasos 0s convenios que, tendo en consideracion a necesidade de conciliacion de responsabilida-
des familiares e profesionais, establecen algun tipo de preferencia en favor dos traballadores con
responsabilidades familiares para elixir quenda, co obxectivo de que as vacacions dos pais coinci-
dan coas dos fillos en idade escolar, sendo pola contra maioritarios os convenios que utilizan como
criterio o da antigliidade.

2.6. - A mobilidade xeogréfica

Polo que se refire @ modificacion das condicions de traballo, dada a asignacion de roles sociais
a que se fixo referencia mais arriba e a constatada insuficiencia cronica no noso pais de medios publi-
cos ou privados de prestacion de servizos de coidado de menores, enfermos, minusvalidos ou ancians,
non parece dificil deducir a existencia de maiores dificultades para a mobilizacion nas mulleres con
responsabilidades familiares. A mobilidade xeografica, tal como se atopa regulada na actualidade no
ET, pode converterse en instrumento empresarial de actuacion discriminatoria por razon de xénero se
0s convenios colectivos non recollen garantias suficientes e adecuadas de tutela, vr.gr. mediante o
establecemento dun procedemento de control previo por parte dos representantes dos traballadores
sobre a existencia de causas abondas para un desprazamento ou un traslado de mulleres embaraza-
das ou de persoal con nenos pequenos ou, en xeral, con responsabilidades familiares, sen embargo
son escasos 0s convenios colectivos que o fan e menos ainda os que limitan o poder empresarial por
razéns familiares.

te da contaminacion. A razdn destas “turbulencias sociais”, segundo o devandito informe, localizase nas cam-
biantes quendas, con mais de 150 franxas horarias distintas en que se traduciu a semana de catro dias: des-
aparecido o ritmo social tradicional que establecia unha fronteira entre semana laboral e fin de semana, cada
vez faise mais dificil compatibilizar o traballo coa actividade familiar, formativa, deportiva ou social. CES,
“Observatorio de Relaciones Industriales”, N°11 Qutubro de 1998, pax.4.
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2.7. - A saude laboral. 0 acoso sexual e 0 acoso moral no traballo

Respecto da sequridade e saude laboral, a doutrina puxo reiteradamente de manifesto a impor-
tancia que na materia adquire a negociacion colectiva a partir da Lei 31/1995 sobre Prevencion de
Riscos Laborais xa que, polo seu medio, non s6 a norma € susceptible de mellora, sen6n de concrecion
e adaptacion aos diferentes sectores e empresas, por iso, a sua regulacion nos convenios colectivos
constitiie dende hai tempo unha reivindicacion sindical prioritaria’As sucesivas Enquisas Europeas
sobre Condicions de Traballo pofien de manifesto que o tipo de contrato, a idade e o xénero, consti-
tuen diversidades que marcan a realidade da saude no traballo. Polo que se refire ao sexo, ainda que
teoricamente os homes e as mulleres poden sufrir os mesmos accidentes e enfermidades profesionais,
a practica demostra que os riscos para a saude no traballo non se distribten por igual debido a unha
serie de razdns, algunhas das cales estan relacionadas coa situacion de discriminacion da muller no
mercado de traballo, pero outras, sen embargo tefien que ver coa insuficiencia dos coflecementos en
materia de prevencion. E evidente que, durante moitos anos, a cultura predominante sobre satide labo-
ral e prevencion unicamente intentou protexer fronte aos accidentes laborais subitos e a riscos visi-
bles como exposicion a substancias ou elementos toxicos ou perigosos, ruido, temperaturas extremas,
condicions de traballo, as que teoricamente estan mais expostas as ocupacions e postos de traballo
tradicionalmente masculinos. Doutro lado, a cultura preventiva dominante, considera como traballos
perigosos, nocivos ou pesados aquelas tarefas nas que se manipulan obxectos perigosos, ou préstanse
en condicions especialmente gravosas como traballos subterraneos, en altura, etc., que son tarefas
normalmente desenvolvidas por homes. Sen embargo, ao lado destes riscos para a saude, existen
outros, menos visibles pero igualmente perigosos. Tratase de riscos laborais que non presentan perigo
directo para a vida (que non matan) senon que desgastan, fan perder a saude pouco a pouco, non de
forma subita, e as ocupacions tradicionalmente feminizadas se caracterizan xustamente pola presen-
za deste tipo de riscos. Todas as enquisas referentes a percepcion de risco laboral sinalan que os
riscos aos que se atopan expostos os homes estan relacionados coa sequridade e a hixiene, pola
contra, as mulleres relatan maioritariamente riscos relacionados coa organizacion do traballo e a
ergonomia. Existen ademais factores de risco que afectan de xeito maioritario as mulleres e que tefien
que ver coa forma en que estas se incorporaron ao mercado de traballo, cos roles sociais asignados e
coas diferenzas bioloxicas entre os sexos €, entre eles, catro son fundamentais: en primeiro lugar, o
embarazo e a maternidade que colocan a muller en situacion de especial e exclusiva vulnerabilidade
ante determinadas condicions de traballo; en sequndo lugar, a segmentacion horizontal e vertical do
mercado de traballo: existen traballos tradicionalmente feminizados e outros, a maioria, masculiniza-
dos, e como xa se apuntou, uns e outros presentan riscos diferentes para a saude e a seguridade; en

9. - Gonzalez Ortega e Carrero Dominguez "La negociacion colectiva sobre salud laboral a partir de la Ley de
Prevencion de Riesgos Laborales, Cuadernos de Relaciones Laborales”, n°14, UCM, Madrid, 1999, paxinas 50 ss.
Punto 3.7 do "Documento sobre criterios y propuestas para la negociacion colectiva de 1998"; Obxectivo n° 5.4
da do 1999 e Obxectivo 5.5. da do 2000, Punto 6.3 da de 2001.
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terceiro lugar, a muller incorporouse ao mercado de traballo sen por iso abandonar o rol social asig-
nado, ¢ dicir, asumindo ao tempo e case en exclusiva as responsabilidades familiares. A "dobre xorna-
da" feminina, tamén denominada "dobre presenza” no traballo asalariado e no doméstico, que maio-
ritariamente deben desempenar as mulleres, produce graves efectos sobre a saude; en cuarto lugar e
intimamente relacionado cos anteriores, a situacion de debilidade e de discriminacion da muller no
mercado de traballo convértea en vitima por excelencia de actuacions de acoso sexual, con efectos
contrastadamente devastadores sobre a saude. Resulta absolutamente necesario que os interlocutores
sociais e en particular os sindicatos, tomen conciencia desta realidade na imprescindible regulacion
dos temas de saude laboral, sen embargo, resulta clara ata 0 momento a atribucion de certa marxina-
lidade as reivindicacions formuladas nesta materia polas mulleres, ainda que hai que sinalar que, ao
tempo, € palpable unha crecente conciencia da dimension de xénero nas investigacions sobre saude
laboral. Os temas formulados con maior frecuencia nos devanditos estudos refirense ao estrés, a
monotonia e a repetitividade dos traballos feminizados, aos axentes fisicos, quimicos e bioloxicos e aos
efectos do traballo sobre a menopausa. Iso invita a iniciar unha estratexia sindical que tome en conta
0 conxunto das cuestions ligadas & organizacion do traballo e as distintas consecuencias que sobre o
traballo asalariado e a saude laboral tefien as situacions de discriminacion e a tradicional asignacion
dos roles sociais en funcion do xénero.

0 acoso sexual seque constituindo un dos mais importantes problemas con que se enfrontan
as mulleres traballadoras, sobre todo as que se atopan nunha situacion mais débil no mercado de tra-
ballo, as precarias e atipicas en xeral. Como sinala reiteradamente a normativa comunitaria e a dou-
trina espafola, a negociacion colectiva debe constituir un instrumento para que os axentes sociais
tomen baixo a sua responsabilidade garantir a consecucion dun ambito laboral exento de acoso
sexual, para o cal debe propiciarse a toma en consideracion e a aplicacion nas empresas do denomi-
nado “"Codigo de Conduta fronte ao acoso sexual no traballo” adoptado pola Comision UE en 1991.

E necesario ter en consideracion que no IV Programa de Igualdade de Oportunidades da UE
1998-2000 Obxectivo 5.3, propuxo a adopcion dunha directiva especifica nesta materia, invitan-
do aos interlocutores sociais a que “..no contexto do didlogo social europeo estuden qué papel poden
desempenar na elaboracion do devandito instrumento”. Tras alguin tempo de debates cos interlocu-
tores sociais europeos (UNICE e CES), e ante a dificultade de cumprir o obxectivo formulado,
optouse por incluir o concepto de acoso sexual na D/2002/73/CE relativa 4 aplicacion do principio
de igualdade as condicions emprego e traballo, norma de eficacia vinculante pero de caracter xené-
rico. A nova Directiva define o acoso por razon de sexo no seu Art.2.2 3° como “a situacion en que
se produce un comportamento non desexado, relacionado co sexo dunha persoa, co proposi-
to ou o efecto de atentar contra a dignidade da persoa e de crear un dmbito intimidatorio,
hostil, degradante, humillante ou ofensivo” No mesmo precepto sindlase que constittie acoso
sexual no traballo “...aquela situacion en que se produce calquera comportamento verbal, non
verbal ou fisico non desexado, de indole sexual, co propdsito ou o efecto atentar contra a
dignidade dunha persoa, en particular cando se crea un dmbito intimidatorio, hostil, degra-
dante, humillante ou ofensivo”. No seu numero 3.2° engade que “O rexeitamento de tal com-
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portamento por parte dunha persoa ou a sua submision a este non poderd utilizarse para
tomar unha decision que o afecte”. Finalmente no Art.2.3 1° establécese “O acoso e o acoso
sexual no sentido da presente Directiva consideraranse discriminacion por razén de sexo e
polo tanto prohibiranse”.

A primeira cuestion a salientar, ¢ a diferenciacion que se realiza entre o acoso sexual e o
acoso moral por razon de sexo, este segundo integrado no concepto de acoso discriminatorio que
aparece tamén nas D/2000/43/CEE sobre igualdade de trato e prohibicion de discriminacion por
razons étnicas ou raciais e a D/2000/78/CEE, marco xeral de regulacion da igualdade de trato aplica-
ble a outras causas de discriminacion como relixion, conviccions, minusvalidez, idade ou orientacion
sexual. Tratase polo tanto dun tipo de actuacion definida pola doutrina e a xurisprudencia dos tri-
bunais espafiois como “.situacion na que se exerce unha violencia psicoloxica de forma sistemdtica
e recorrente, durante un tempo prolongado sobre outra persoa ou persoas no lugar de traballo coa
finalidade de destruir as redes de comunicacion da vitima ou vitimas, destruir a sua reputacion, per-
turbar o exercicio dos seus labores e lograr que finalmente esa persoa ou persoas acaben abando-
nando o traballo...""°. Cando este tipo de actuacion ten a stia causa no xénero da persoa, enténdese
como unha accion discriminatoria e como tal se debe perseguir e sancionar.

Polo que se refire ao acoso sexual en sentido estrito, recollese unha definicion diferente da
contida en normas previas, que fai especial fincapé no concepto de "acoso ambiental” (que crea un
ambiente hostil, intimidatorio, humillante ou ofensivo) e parece moito mais parco na definicion do
“chantaxe sexual”. Lémbrese que a Recomendacion de 27-novembro-1991 relativa 4 proteccion
da dignidade da muller e do home no traballo definia este ultimo como aquela situacion na que “a
negativa ou o sometemento dunha persoa d devandita conduta (de natureza sexual ou outros com-
portamentos baseados no sexo) por parte de empresarios e traballadores (incluidos superiores e
compafieiros) utilizase de forma explicita ou implicita como base para unha decisién que tefia efec-
tos sobre o acceso da devandita persoa d formacion profesional e ao emprego, sobre a continua-
cion do mesmo, os ascensos, o salario ou calquera outras decisions relativas ao emprego”.

Como sinalamos, tanto o acoso moral como o acoso sexual tratanse especialmente como
actuacions discriminatorias, como non podia ser menos no contexto dunha Directiva que ten por
obxectivo regular o principio de igualdade de trato e a prohibicion de discriminacion por razon de
sexo, 0 que non significa que violen exclusivamente o dereito a igualdade; o acoso segue sendo con-
siderado unha actuacion pluriofensiva que viola ao tempo varios dereitos fundamentais, clara e
explicitamente o dereito 4 dignidade e 4 intimidade e, como se veu declarando reiteradamente,
tamén o dereito a saide e mesmo ao traballo. Polo que refirese ao acoso moral no traballo (mob-

10 _ Molina Navarrete, C. “La tutela frente a la violencia moral en los lugares de trabajo: entre prevencion e
indemnizacion” Aranzadi Social n°18 Xaneiro 2002 paxina 59. STS Sala 3 23-xullo-2001; STSJ Valencia 25-
setembro-2001.
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bing), non ten porqué constituir discriminacion por razon de xénero en sentido estrito pero é nece-
sario previlo e definilo no convenio colectivo xa que se estd a manifestar como un fenomeno exce-
sivamente frecuente no ambito das relacions laborais e se pode utilizar como unha forma de violar
as garantias establecidas pola Lei 39/99 fronte ao despedimento por maternidade, forzando median-
te un tratamento hostil, humillante, intimidatorio a dimision das mulleres embarazadas, que foron
nais ou que pretenden exercer os dereitos de conciliacion. En todo caso, como sinalou reiteradamen-
te a doutrina, en materia de acoso sexual ¢ basico establecer un concepto operativo e suficien-
temente clarificador, que comprenda a totalidade dos posibles comportamentos sexuais ofensi-
vos para a dignidade das persoas e esta funcion correspondelle non solo 4 norma legal sendn
tamén ao convenio colectivo.

E de sinalar que a pesar de que na analise convencional realizada se deduce unha mellora res-
pecto da situacion constatada hai algun tempo, a atencion que a negociacion colectiva dedica ao
tema segue sendo francamente insuficiente. Unha parte significativa dos convenios analizados
mellorou a calidade técnica da sua regulacion, pero sequen sendo escasos 0s convenios colectivos que
contefien algunha referencia ao acoso sexual no traballo e ningun deles fai referencia ao acoso
moral. Sorprendentemente, € no nivel provincial onde atopamos as mellores e mais completas defi-
nicions do acoso sexual, que nalguns casos mais ben se poderian cualificar de "Declaracions de
Principios” -aos que fai referencia o Codigo de Conduta Comunitario-"". 2.8. - Embarazo, materni-
dade e responsabilidades familiares.

11 _ No ambito nacional, o XIll Ce. de Industrias Quimicas (BOE 26-6-2001) no seu Art.61 cualifica como
falta moi grave "15. O acoso sexual, entendendo por tal unha conduta de natureza sexual, de palabra ou
accion, desenvolvida no ambito laboral e que sexa ofensiva para o traballador ou traballadora obxecto desta.
Nun suposto de acoso sexual, protexerase a continuidade no seu posto de traballo da persoa obxecto deste” e
o Ce. Grandes Almacéns (BOE 10-8-2001) que no seu Art.52. cualifica asi mesmo como falta moi grave "16.
Toda conduta, no ambito laboral, que atente gravemente ao respecto 4 intimidade e dignidade mediante a
ofensa, verbal ou fisica, de caracter sexual. Se a referida conduta ¢ levada a cabo prevaléndose dunha posicion
xerarquica, supora unha circunstancia agravante daquela”. Tratase dunha regulacion evidentemente insuficien-
te e inadecuada xa que cualifica en todo caso o acoso como falta moi grave o que non sempre ¢ asi, pode ser
leve ou grave tamén e esta falta de técnica pode deixar indemnes actos de acoso que deberian ser sanciona-
dos pero non constituen faltas moi graves.Polo que se refire ao nivel provincial, alguns convenios realizan unha
regulacion boa como por exemplo o Ce. Hostaleria de Almeria (BOP 1-2-2001) que dedica dous preceptos ao
tema, sinalando no seu Art. 71. "Seran faltas moi graves: 12. Todo comportamento ou conduta, no ambito
laboral, que atente ao respecto da intimidade e dignidade da muller ou o home mediante a ofensa, fisica ou
verbal, de caracter sexual. Se tal conduta ou comportamento se leva a cabo prevaléndose dunha posicion xerar-
quica supora unha circunstancia agravante daquela” engadindo no Art. 75. Acoso sexual. -"De conformidade
con a Recomendacion e o Cédigo de Conduta relativo 4 proteccion da dignidade da muller e o0 home no
traballo, do 27 de novembro de 1991, numero 92/131 CEE, as empresas e os representantes legais dos tra-
balladores comprométense a crear e manter un ambito laboral onde se respecte a dignidade e liberdade sexual
do conxunto de persoas que traballan neste ambito laboral, actuando fronte a todo comportamento ou con-
duta de natureza sexual, de palabra ou accion, desenvolvida no devandito ambito, e que sexa ofensiva para a
traballadora ou o traballador obxecto desta. As queixas sobre este tipo de comportamentos poderan canalizar-
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Polo que se refire especificamente a regulacion convencional das responsabilidades familiares,
a Lei 39/1999 do 5 de novembro para promover a conciliacion da vida familiar e profesional das per-
soas traballadoras, constittiie 0 marco legal de referencia. E de sinalar que a doutrina puxo reiterada-
mente de manifesto a equivocada Optica asumida pola Lei e as suas insuficiencias'>. En primeiro
lugar, a lei nin tan sequera se propdn impulsar a reparticion das responsabilidades familiares entre
homes e mulleres, recofiecendo na sua Exposicion de Motivos que ten por obxectivo “facilitar que
0s homes poidan ser coparticipes do coidado dos fillos” e, ainda que non o di expresamente, dos
restantes membros da familia necesitados dos devanditos coidados, sobre todo maiores, enfermos e
minusvalidos. A lei pois, facilita un mais equitativo reparticion dos roles sociais en materia de res-
ponsabilidades familiares, non o impulsa nin o incentiva. Noutros termos, facilita (ou ten por
obxectivo formal) que a muller poida conciliar mellor que antes da stia adopcion as responsabilida-

se a través dos representantes legais dos traballadores, sequindose o procedemento sancionador previsto no
artigo 68 do presente Convenio. Acreditada a falta, sera cualificada como moi grave e sancionada de confor-
midade co disposto no artigo 72, ao efecto da cal constituira unha circunstancia agravante o feito de que a
conduta ou comportamento se leve a cabo prevaléndose dunha posicion xerarquica” Da sua parte o Ce.
Comercio do metal de Barcelona (DOGC 12-7-2001) Art. 42 Réxime disciplinario establece que se conside-
ra falta moi grave: "10. Toda conduta, no ambito laboral, que atente gravemente ao respecto da intimidade e
dignidade mediante a ofensa, verbal ou fisica, de caracter sexual. Se a referida conduta é levada a cabo preva-
léndose dunha posicion xerdrquica, supord unha circunstancia agravante daquela” e engade en Disposicion
Adicional Quinta, "Acoso sexual.—Todas as persoas tefien dereito ao respecto da sua intimidade e & debida
consideracion na sua dignidade. Considérase acoso sexual no traballo un comportamento verbal ou fisico de
caracter ou connotacion sexual que se da no ambito das relacions laborais, a persoa que o realiza sabe, ou debe
saber, que este comportamento non ¢ desexado pola persoa que € obxecto, incidindo na negativa ou a acep-
tacion deste comportamento na situacion laboral da persoa que a sofre. Con esta conduta créaselle un ambi-
to laboral intimidatorio e hostil. Débese conseguir un ambito laboral libre de comportamento indesexado de
caracter ou connotacion sexual”. Esta dobre regulacion, unha no réxime disciplinario e outra mais aclaratoria
ao final do convenio, atopase tamén en Ce. Marroquineria e afins de Valencia (BOP 27-7-2001) que en
Art.55 cualifica como falta moi grave "17: O acoso sexual no traballo” e o seu Disposicion Adicional Terceira
engade que “Todos e todas os traballadores e as traballadoras, seran tratados coa dignidade que corresponde a
persoa € sen discriminacion por razon de sexo, non permitindose o acoso sexual nin as ofensas baseadas no
sexo, tanto fisicas como verbais”. O Ce. Limpeza de edificios e locais de Alacant (BOP 7-8-2001) realiza unha
declaracion de principios no seu Art. 7.° Bis. Acoso sexual que sinala "De conformidade coa recomendacion
e o Cddigo de conduta relativo & proteccion da dignidade da muller e do home no traballo, de vintesete de
novembro de 1991, nimero 92/131 CEE (LCE ur 1992/500) as empresas e os representantes legais dos traballa-
dores comprométense a crear e manter un ambito laboral onde se respecte a dignidade e a liberdade sexual do
conxunto de persoas que traballan neste ambito laboral, actuando fronte a todo comportamento ou conduta
de natureza sexual, de palabra ou de accion, desenvolvida no devandito ambito, e que sexa ofensiva para o tra-
ballador ou traballadora obxecto desta” sen embargo non inclie expresamente no seu réxime disciplinario o
acoso sexual no listado de infracciones. Como podese observar, a regulacion do acoso sexual no nivel provin-
cial de negociacion é, sorprendentemente, mellor (tanto en cantidade coma en calidade) que no nacional .

12 _ Ballester Pastor, “La Ley 39/99 de conciliacion de la vida familiar y laboral” Tirant Lo Blanch, Valencia,
2000; Pérez del Rio "La Ley 39/99 de conciliacion de responsabilidades familiares y profesionales: temas de
debate”, Temas Laborales, n°52, 1999, paxs.39 ss.
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des tradicionalmente asignadas, as familiares coas laborais, o que non significa en absoluto garantir
a igualdade de oportunidades no emprego, pola contra, a lei pode ocasionar indesexables efectos
“bumerang” neste aspecto; se como se sinalou, o rexeitamento 4 contratacion de mulleres polos
empregadores, vén xustificada por estes nos maiores custos tanto econdmicos como organizativos
que supdn o recofiecemento pola normativa ata o momento vixente de dereitos de conciliacion,
alguns deles de titularidade teoricamente xenérica pero practicamente exercitados s6 ou maiorita-
riamente polas mulleres, o recofiecemento dunha maior cantidade de dereitos, teoricamente exerci-
tables indistintamente por homes e mulleres, pero dos que se pode supofer que en gran parte sequi-
ran sendo exercitados exclusiva ou maioritariamente por estas, pode producir un efecto psicoldxico
no empresariado contrario 4 igualdade de oportunidades de acceso ao emprego, que orixine un des-
censo no seu nivel de contratacion -xa baixo- ou, polo menos, no seu nivel de contratacion tipica (a
tempo completo e de duracion indefinida) -mais baixo ainda-. Tales efectos bumerang serian evita-
dos se polo menos unha parte dos novos dereitos relacionados coa conciliacion se recofiecese con
titularidade individual e intransferible aos homes (por exemplo os denominados permisos de pater-
nidade) como suxire a D/96/34/CEE e a Resolucion do Consello CEE do 29 de xufio de 2000 relativa
4 participacion equilibrada de homes e mulleres na actividade profesional e na vida familiar' e cuxas
repercusions favorables en materia de igualdade de oportunidades -e mesmo de indices de natalida-
de- foron comprobadas noutros paises europeos'®. En sequndo lugar e sequndo se pode deducir da
stia Exposicion de Motivos, a Lei 39/99 ten por obxectivo a transposicion completa a lexislacion espa-
fiola da normativa comunitaria (D/92/85/CEE e 96/34/CEE), “superando os niveis minimos de protec-
cion previstos nela”. Se iso € asi, e en principio non hai porqué dubidalo, hai que sinalar que o devan-
dito obxectivo non se consegue xa que se pode constatar que ainda quedan temas relativamente
importantes en que a transposicion das devanditas normas non foi completa e, polo tanto, respecto
dos cales, permanece a situacion de incumprimento que caracterizara o ordenamento espafol ata a
adopcion da lei.

O obxectivo da negociacion colectiva nesta materia poderia ser promover unha reparticion mais
equitativa das responsabilidades familiares mediante a adopcion de formulas normativas -que enten-
demos posibles- como o recofiecemento de licenzas e permisos retribuidos aos pais para o coidado
de fillos ou familiares, sen posibilidade de transferencia as nais. Tamén poderian recoller na regu-

13, _ DOCE 31-7-2000, 2000/C 218/02.

14 _ 0 Informe UE sobre “Conciliacion do traballo e vida familiar en Europa”, paxina 6 sinala que o denomi-
nado “permiso parenteral” constitie un avance recente en materia de licencia por maternidade. Conforme &
D/96/34/CEE os Estados membros deberian recofiecer un dereito individual a un permiso parenteral de polo
menos 3 meses. En Austria, Noruega, Suecia, Grecia, Francia e os Paises Baixos a duracion do permiso parente-
ral total para a parella sera mais larga se o pai fai uso del; os vardns holandeses, suecos e noruegueses respon-
deron comparativamente ben a esta posibilidade; sen embargo, nos paises en que o dereito ¢ trasferible pro-
ducese unha resposta moi moderada dos varons.
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lacion convencional do periodo de lactacion (Art.37.4 ET) o obxectivo que os propios sindicatos for-
mularon no seu momento respecto da regulacion legal que desta institucion deberia recoller a Lei
39/99, no sentido de que, dado que resulta evidente e se puxo reiteradamente de manifesto pola dou-
trina que, tal e como se atopa regulada, a institucion non € apta para responder as necesidades para
as que foi creada e tampouco ¢ funcional como instrumento de conciliacion de responsabilidades
familiares e profesionais, se substituise este dereito por outro mais eficaz dende esta oOptica, e que res-
pondese mellor s esixencias da Directiva 96/34/CEE; propofiase en concreto o reconecemento dun
crédito de horas, de contia igual & que supdn o dereito a diminuir a xornada en media hora diaria
durante o periodo que transcorre dende a incorporacion tras a suspension por maternidade e ata que
o0 neno tivese a idade de nove meses, de titularidade recofiecida en partes iguais a ambos os dous pais
e sen posibilidade de transferencia dun ao outro. Este réxime xuridico non suporia un maior custo para
os empregadores e incentivaria a reparticion equitativa das responsabilidades familiares.

E preciso ter en consideracion a chamada expresa a negociacion colectiva que a Lei 39/99
realiza en materia de excedencia para o coidado de familiares no Art.46.3 2° ET, 4 que recofiece a
posibilidade de ampliar a duracidon dun ano con reserva de posto de traballo. Sen embargo, a uti-
lizacion desta posibilidade por parte da negociacion colectiva non € moi recomendable en tanto sig-
nifica unha ruptura da carreira de sequro que poderia ter importantes efectos "bumerang” contra as
mulleres en optica de Seguridade Social.

Polo que se refire & proteccion da maternidade, a negociacion colectiva poderia encher as
lagoas de transposicion da D/92/85/CEE que, como diciamos, aprécianse na Lei 39/99, vr.gr. toman-
do como punto de referencia no proceso de avaliacion de riscos esixido polo Art.26.1 LPRL, os Anexos
que acomparian a devandita Directiva e nos que se listan os axentes fisicos, quimicos e bioloxicos
e os procedementos e condicions de traballo susceptibles de provocar efectos prexudiciais para o
embarazo ou a lactacion.

Tameén seria posible establecer paralelamente as tradicionais melloras da accion protectora da
Seguridade Social que contefien alguns convenios colectivos para os casos de Incapacidade
Temporal, unha mellora da accidn protectora nos supostos de suspension por risco durante o emba-
razo (novo Art.134 ss. da LGSS) nos que se prevé o abono dunha prestacion do 75% da base regula-
dora (Art.135.3 LGSS) o que significa cargar inxustamente a nai embarazada co custo dun risco de
caracter laboral .

En definitiva, a operatividade da negociacion colectiva en tema de proteccion da maternida-
de e de conciliacion de responsabilidades familiares e profesionais, € moi ampla, sen embargo, non ¢

15 - Ver Rodriguez Escanciano, S. "El riesgo durante el embarazo como objeto de proteccion por el sistema de
Seguridade Social. Breves apuntes tras la promulgacion del RD 1251/2001 del 16 de noviembre" Justicia Laboral,
Febreiro 2002 pax. 42,43 e bibliografia ali citada.
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xeralmente aproveitada polos interlocutores sociais non sendo en absoluto excepcional atopar con-
venios que mantefien unha regulacion inadecuada a normativa vixente. Por exemplo nin sequera no
nivel nacional de negociacion todos os convenios fan referencia a obriga empresarial de cambiar de
posto de traballo 4 traballadora en caso de que "..a adaptacidon das condicions ou do tempo de tra-
ballo non resultase posible ou, a pesar de tal adaptacion, as condicions dun posto de traballo pui-
desen influir negativamente na saiude da traballadora embarazada ou do feto e asi certifiqueno
os Servizos Médicos do Instituto Nacional da Seguridade Social ou das Mutuas, co informe do
médico do Servizo Nacional de Saude que asista facultativa 4 traballadora”

Nalguns casos a regulacion non resulta totalmente adaptada ao establecido no Art.26 LPR™®.
Noutros supostos, a regulacion que ofrece o convenio non € o suficientemente completa como para
facilitar o cofecemento dos seus dereitos por parte das destinatarias, pero polo menos se fai refe-
rencia 4 normativa legal na materia'’.

16 por exemplo o Ce. Comercio de flores e plantas (BOE 17-10-2000) Artigo 35. Maternidade establéce-
se que “A muller embarazada, en caso de desenvolver traballos previamente declarados como penosos ou peri-
gosos para o seu embarazo, tera dereito logo da solicitude e xustificacion polo facultativo pertinente, a ocu-
par a primeira vacante que produza ou permutar o seu posto de traballo por outro que non estea exposto
aos citados riscos, dentro da mesma categoria ou similar"”.

17~ Ppor exemplo o XIll Ce. de Industrias Quimicas (BOE 26-6-2001), que establece no seu Art.66. Saude
laboral n°9. Proteccion a maternidade "O empresario adoptard as medidas necesarias para evitar a exposi-
cion das traballadoras en situacion de embarazo ou parto recente aos riscos determinados na avaliacion que
se refire no artigo 16 da Lei 31/1995, que poidan afectar é satde das traballadoras ou do feto, a través dunha
adaptacion das condicions ou do tempo de traballo da traballadora afectada, nos termos previstos no artigo
26 da mencionada Lei i de conformidade co cal se terd en conta asi mesmo as posibles limitacions na reali-
zacion de traballo nocturno e a quendas”. Polo que se refire aos convenios de nivel provincial, o Cec.
Marroquineria e afins de Valencia (BOP 27-7-2001) establece no seu Art. 48. Dereitos da muller "4.
Proteccion @ maternidade. O empresario adoptard as medidas necesarias para evitar a exposicion das traba-
lladoras en situacion de embarazo ou parto recente, aos riscos determinados na avaliacion que se refire no
artigo 26 da Lei 39/1999, que poden afectar d satude das traballadoras ou do feto, a través dunha adaptacion
das condicions ou do tempo de traballo da traballadora afectada, nos termos previstos no artigo 26 da men-
cionada Le"Una forma especial de regulacion aparece no Cc. de Establecementos de hospitalizacion de
Almeria (BOP 6-7-2001) cuyo Art.14.c) sinala “No suposto de risco durante o embarazo, nos termos previs-
tos no artigo 26, apartados 2 e 3, da Lei de Prevencion de Riscos Laborais, a suspension do contrato finaliza-
rd o dia en que se inicie a suspension do contrato por maternidade bioloxica ou desapareza a imposibilidade
da traballadora de reincorporarse ao seu posto anterior ou a outro compatible co seu estado”, € dicir, regu-
lase como suposto de suspension non como parte integrante da saude laboral que adoita ser o mais frecuen-
te. Mais tarde volve a facer referencia ao tema no Art. 37. Proteccion da maternidade que sinala "Se os resul-
tados da avaliacion dos riscos a que se refire o artigo 16 da Lei de Prevencion de Riscos Laborais revelasen
un risco para a sequridade e a saude ou unha posible repercusion sobre o embarazo das traballadoras en tal
situacion, deberdn adoptarse as medidas necesarias para evitar a exposicion ao devandito risco, a través
dunha adaptacion das condicions ou do tempo de traballo da traballadora afectada. Cando o previsto no
pardgrafo anterior non resultase posible ou, a pesar de tal adaptacion, as condicions dun posto de traballo
puidesen influir negativamente na satude da traballadora ou do feto, e asi certifiqueo o médico que no réxi-
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Resulta frecuente que os convenios colectivos de nivel nacional que fan referencia a suspen-
sion por maternidade (non todos nin moito menos), contefian unha regulacion adaptada a lexisla-
cion vixente a partir da Lei 39/99 de conciliacion, normalmente porque a transcriben literalmente sen
embargo segue habendo convenios que non adaptaron a sua regulacion. Tamén sigue habendo con-
venios que non fan referencia algunha a esta materia e en xeral a ningunha relacionada con mater-
nidade ou conciliacion salvo os permisos retribuidos, cuxa regulacion convencional é xeneralizada.
Polo que se refire ao nivel provincial de negociacion, poucos convenios contefien regulacion nesta
materia ou simplemente remitese a norma legal.

Polo que se refire aos permisos retribuidos, sigue sendo, con moita diferenza, a materia rela-
cionada coa conciliacion mais frecuentemente regulada e, lamentablemente tamén a menos adapta-
da & modificacion introducida pola Lei 39/99: os convenios colectivos do nivel nacional seguen de
xeito frecuente facendo referencia solo a falecemento e enfermidade grave pero non a hospitaliza-
cion como causa dun permiso retribuido'®.

me da Sequridade Social aplicable asista facultativa d traballadora, esta deberd desemperiar un posto de tra-
ballo ou funcion diferente e compatible co seu estado. En todo o non previsto no presente artigo, haberd que
aterse ao disposto no artigo 26 da citada Lei de Prevencion de Riscos Laborais” Como se pode observar tra-
tase dunha regulacion bastante completa e adaptada ao establecido legalmente ainda que neste nivel provin-
cial poden atoparse tamén convenios con regulacions pésimas, absolutamente incompatibles coa legalidade
vixente como a que aparece en Cc. Tinturerias e lavanderias de Barcelona (DOGC 26-10-2001) Art. 21.
Maternidade “As mulleres gozardn de 16 semanas de permiso de maternidade, o cal poderd ser adiantado ou
atrasado, a eleccion da interesada. A partir do cuarto mes de embarazo e ata que se produza o parto, a muller
poderd cambiar de lugar de traballo cando as condicions de dureza, toxicidade e outras causas lle poidan pro-
ducir trastornos, aborto ou deformacion no feto"

18 _ parece oportuno salientar a ampla regulacion que nesta materia recolle o Ce. de Pastas papel e carton
BOE 17-8-2001 no seu Art.10. Licencias, excedencias e servicio militar que establece no seu numero 1) “0O
traballador, avisando coa posible antelacion e xustificandoo axeitadamente, poderd faltar ou ausentarse do
traballo, con dereito a remuneracion, por algun dos motivos e durante o tempo minimo que a continuacion
se expon. b) Durante dous dias nos casos de nacemento dun fillo, enfermidade grave, hospitalizacion,
intervencion cirdrxica grave ou falecemento do conxuxe ou parella de feito recofiecida e debidamente
acreditada, fillo, pai ou nai, netos, avos, fillos politicos e irmdns dun ou outro conxuxe. Nos supostos de nace-
mento ou defuncion en primeiro grao de consanguinidade ou afinidade, un destes dous dias serd laborable.
Cando con tal motivo o traballador necesite facer un desprazamento ao efecto, o prazo poderd ampliarse ata
tres dias mdis .....[J) Hasta doce horas anuais de permiso retribuido en caso de enfermidade de fillos menores
de sete anos, debidamente xustificada polo Pediatra, sendo necesario para a sua concesion a concorrencia
das seguintes condicions: 1. Que ambos os dous conxuxes acrediten a sua condicion de traballadores por
conta allea. 2. Que o horario de consulta coincida coa xornada laboral de ambos os dous conxuxes” Como se
pode observar, este ultimo apartado mellora a normativa legal polo que se refire a causa do permiso ainda que,
en verdade, os dias previstos non sexan moitos, pero o primeiro recofiece o dereito legalmente establecido de
forma mais restrictiva xa que impon condicions para o exercicio do dereito a permiso nos casos de familiares
en sequndo grao de consanguinidade e afinidade que non estan previstas legalmente. Os Ce. de Madeira e
Cortiza (BOE 2-10-2001) tamén contefien unha regulacion pouco frecuente en materia de permisos retribu-
idos; ambos os dous sinalan no Artigo 16. Permisos e licencias “..0 traballador, logo da xustificacidn, poderd
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Segue sendo xeneralizada a omision do permiso retribuido para exames prenatais e técni-
cas de preparacion ao parto, ainda que existen excepcions, sobre todo no nivel nacional'. Algins
convenios de ambos os dous niveis recofiecen o dereito ao desfrute dos permisos tamén en situacions
de feito e que nalgin caso se amplian as causas de permiso retribuido®®. Respecto da reducion por
lactacion, é relativamente frecuente a mera transcricion do Art.37.4 ET sendo escasos 0s convenios
que o melloran ou regulan de xeito diferente®'.

Polo que se refire as reducions por garda legal ou por razons familiares, o mais frecuente é
a mera transcricion do Art.37.5 ET pero, mesmo no nivel nacional, seguen existindo convenios con
regulacions incompletas ou inadaptadas a reforma introducida pola Lei 39/99 omitindo o dereito a
reducion por coidado de familiares "que por razon de idade, accidente ou enfermidade non poidan
valerse por se mesmos e non desempefien actividade retribuida” ou que recofiecen os dereitos cun
alcance inferior ou sometido a limitacions non previstas na lexislacion estatutaria®. E xeneralizada a

ausentarse con permiso remunerado a cargo da empresa, e ata un mdximo de dezaseis horas ao ano, nos
casos de desprazamento e/ou acomparfiamento dos familiares que convivan con el, sempre e cando estes non
puidesen desprazarse polos seus propios medios, ben sexa por incapacidade fisica ou por razdns de idade,
cando teAan que ser asistidos en centros sanitarios distintos aos da sua localidade, e como minimo a unha
distancia de 10 quildmetros. Se a asistencia sanitaria, tivese lugar noutra provincia distinta d da sda residen-
cia, o permiso retribuido ampliarase a trinta e dous horas anuais”. E a Ginica materia relacionada coa concilia-
cion que regulan estes convenios polo cal sorprende a mellora introducida respecto da normativa estatutaria.
E de salientar a excelente e ampla regulacion que de todos os temas relacionados con embarazo, maternidade
e conciliacion ofrece o XIll Ce. de Industrias Quimicas (BOE 26-6-2001).

19~ Como o xa citado XIII Ce. de Industrias Quimicas e no provincial o tamén citado Ce. de Marroquineria
e afins de Valencia (BOP 27-7-2001)

20 _ Como no Ce. de Industrias Quimicas (BOE 26-6-2001) Art.49.8 2° establece que os permisos por enfer-
midade de familiares “en casos extraordinarios debidamente acreditados.... outorgaranse polo tempo que sexa
preciso sequndo as circunstancias, convindose as condicions de concesion e podendo acordarse a non percep-
cion de haberes"

21 _A excepcion volve a ser o XIll Ce. de Industrias Quimicas (BOE 26-6-2001) cuxo Art.50.1 establece "As
traballadoras, por lactacion dun fillo menor de nove meses, teran dereito a unha hora de ausencia do traballo,
que poderan dividir en duas fraccions. A muller, pola sua vontade, podera substituir este dereito por unha
reduccion da stia xornada en media hora coa mesma finalidade e que de comun acordo entre empresa e tra-
balladora podera ampliarse ata unha hora ou calquera outra formula de acumulacion que as partes acor-
den. Este permiso podera ser gozado indistintamente pola nai ou o pai en caso de que ambos os dous traba-
llen". Esta requlacion permite acordar outra forma mais efectiva dende a dptica da conciliacion de gozar o per-
miso de lactacion.

22 _Serja o caso do Cc. de Ensino Privado (BOE 17-10-2000) que establece en Artigo 40. Coidado de meno-
res ou familiares que non poidan valerse por si mesmos: “Os traballadores que tefian ao seu coidado a un
menor de seis anos ou a un familiar ata o sequndo grao de consanguinidade ou afinidade, que por razéns de
idade, accidente ou enfermidade non poida valerse por si mesmo, e que non desemperie actividade retribui-
da, poderdn reducir a sua xornada, con diminucion proporcional do salario entre, polo menos, un tercio e un
maximo da metade da duracion daquela. Este permiso non poderdn gozalo simultaneamente dous traba-
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prevision dun prazo de preaviso e ainda que o ET non fai referencia a preaviso algun poderia enten-
derse razoable o establecemento deste requisito, dende a optica do principio de boa fe no exercicio
dos dereitos, sempre que 0 prazo previsto non sexa excesivo (aqui non o parece) pero a imposibilida-
de de desfrute simultdneo polo mesmo suxeito causante non se corresponde cos termos legais en
tanto que o que o precepto estatutario sinala € que nestes casos, o empresario “poderd limitar o seu
exercicio simultdneo por razons xustificadas de funcionamento da empresa” e tamén resulta
inaceptable a esixencia de que a finalizacion do periodo de reducion coincida co comezo do curso
escolar. Algun convenio segue facendo referencia ao dereito a reducion de xornada para o coidado
de fillos, menores e minusvalidos e omite o referente ao coidado de familiares, pero o mais frecuen-
te é que non se faga referencia a esta institucion de conciliacion.

A regulacion das excedencias para coidado de fillos e familiares (Art.46.3 ET) nos convenios
de ambito nacional, resulta sorprendente xa que en ningln dos convenios analizados € igual®. Alguns
convenios establecen limitacions, condicions e/ou efectos dubidosamente compatibles coa norma
estatutaria e outros non foron adaptados a esta; finalmente outros remiten directamente & norma-
tiva legal e alguns non fan referencia algunha as excedencias por motivos familiares ainda que si
regulan outros tipos de excedencia.

En definitiva en materia de conciliacion a regulacion convencional, ainda que en xeral mello-
rou, resulta moi desigual e € evidente que en moitos casos, a inadaptacion a normativa legal ou as
carencias apreciables non se poden achacar a descofiecemento desta por parte dos interlocutores
sociais que, no mesmo convenio, en determinados aspectos recollen ou remiten a lei ou adaptanse a
esta, € noutros aspectos non o fan.

lladores da empresa polo mesmo suxeito causante. A concrecion horaria da reducion de xornada corres-
ponde ao traballador, quen deberd preavisar a empresario con quince dias de antelacion a data en que
se reincorporard d sta xornada ordinaria. Cando este permiso sexa solicitado por persoal docente, en
aras a unha mellor organizacién do centro e salvo que as condicidons para a sta concesion cambiaran
substancialmente, a sua finalizacion coincidird co comezo do curso escolar”.

23 _ por exemplo, o XIll Ce. de Industrias Quimicas (BOE 26-6-2001) que, como se sinalou, en todos os
demais aspectos constitiie un exemplo de regulacion da conciliacion, en materia de excedencia por materni-
dade contén unha regulacion dobre e contradictoria. Sinala no seu Artigo 53. Excedencia: “En canto aos derei-
tos recoriecidos a muller traballadora polas disposicions vixentes, haberd que aterse ao disposto nestas.
Poderd concederse excedencia por paternidade, sempre que traballen ambos os dous conxuxes; neste supos-
to, cando a excedencia sexa de duracion non superior a un ano, o reingreso serd automdtico. En calquera caso,
o desfrute da excedencia por parte dun dos conxuxes imposibilitard a excedencia do outro. Esta obriga non
serd de aplicacion ao traballador en pluriemprego. O traballador que non solicite o reingreso antes da termi-
nacion da sua excedencia, causard baixa definitiva na empresa.... En calquera caso, a empresa vird obrigada
a contestar por escrito d peticion de reingreso do traballador”. Sen embargo no Artigo 54. Excedencia por coi-
dado de familiares trascribe literalmente o Art.46.3 ET completo e mellorando en dous anos o periodo de exce-
dencia para o coidado de familiares.
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2.9. - Procedementos de garantia e cldusulas antidiscriminatorias

Resulta evidente e repetiuse ata a saciedade que o recofiecemento dunha serie de dereitos non
serve de nada, se non se conta con instrumentos suficientemente axeitados e eficaces de garantia
destes. Os diferentes Programas de Accion Positiva da UE formulan sistematicamente a necesidade de
adoptar procedementos e de crear 6rganos especificamente encargados de garantir a igualdade de
oportunidades e a eliminacion da discriminacidn por razdn de sexo, como as “comisions para a igual-
dade de oportunidades” ou os “asesores para a igualdade” experiencias xa adoptadas con certo
éxito noutros Estados membros de UE e o instrumento idoneo para crealos € evidentemente a nego-
ciacion colectiva.

Son escasos 0s convenios que contefien clausula antidiscriminatoria e menos os que adoptan
medidas de accion positiva®.

CONCLUSIONS

As conclusions que poden derivarse do estudo realizado son relativamente favorables e abren
unhas perspectivas esperanzadoras. Os interlocutores sociais, mesmo no nivel provincial, parecen

24 _ Tratase do XIIl Ce. da Industria Quimica (BOE 26-xufio 2001) cuxo Artigo 18 Accion positiva sinala:
“Para contribuir eficazmente d aplicacion do principio de non discriminacion e ao seu desenvolvemento baixo
o0s conceptos de iqgualdade de condicions en traballos de igual valor, é necesario desenvolver unha accidn posi-
tiva particularmente nas condicions de contratacion, salariais, formacién, promocion e condicions de traba-
llo en xeral, de modo que en igualdade de condicions de idoneidade terdn preferencia as persoas do xénero
menos representado no grupo profesional de que se trate” Engade no seu Disposicion adicional terceira.
Comision Paritaria sobre a Muller Traballadora "Acdrdase constituir unha Comision Paritaria entre os asinan-
tes do presente Convenio co fin de estudar, durante a sua vixencia, as posibles desigualdades que poidan
darse sobre a muller traballadora na Industria Quimica. No prazo de tres meses posterior d sinatura de
Convenio, esta Comision elaborard un plan concreto de traballo para levar @ prdctica os seus obxectivos”O
XII Ce. de Empresas Consultoras de Planificacion Organizacion de Empresas e Contable (BOA 234/2000).
Artigo 11. Promocion profesional dos traballadores. Ascensos, sinala “2. En todo caso, os criterios de ascen-
50s e promocidns serdn comuns para os traballadores dun e outro sexo, e deberd respectar asi mesmo o impe-
rativo de non discriminacion polas demais circunstancias referidas no artigo 17.1 do TRLET". Polo que se refi-
re ao ambito provincial, moi poucos convenios dos analizados contefien clausula de non discriminacion, cons-
tituindo unha loable excepcion o Ce. de Marroquineria e afins de Valencia (BOP 27-7-2001) Art. 48. Dereitos
da muller sinala: "1. A muller ten dereito a prestar servizos laborais en plena situacion de igualdade xuridi-
ca co home e a percibir por iso, idéntica retribucion. 2. Ningunha cldusula deste Convenio, nin de contrato
individual outorgado pola muller, poderd ser interpretada en sentido que implique diferencias discriminato-
rias nas categorias profesionais, condicions de traballo ou remuneracions, entre os traballadores dun ou outro
sexo0.3. En canto aos demais dereitos da muller, se estard d lexislacion laboral aplicable” Dase a coincidencia
de que neste convenio se reqgulan ben todas as materias relacionadas con maternidade e conciliacion.
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comezar a ter presente a optica de xénero ao negociar 0s convenios colectivos; especialmente nas
materias especificas, € dicir, maternidade, conciliacion e mesmo, ainda que non ao mesmo nivel, pro-
teccion da saude durante o embarazo, parece apreciarse unha mellora na regulacion convencional.
Tamén incrementou o numero de convenios colectivos de todos os niveis que fan referencia nos seus
respectivos réximes disciplinarios ao acoso sexual no traballo. Sen embargo, a regulacion dos temas
xerais deixa bastante que desexar en dptica de xénero.
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CELIA PEREIRA PORTO

Doutora en Dereito. Investigadora da Universidade da Corufia

IGUALDADE E DISCRIMINACION DE XENERO NA
NEGOCIACION COLECTIVA EN GALICIA

O obxecto desta ponencia € presentar as principais conclusions acadadas no estudo realizado
sobre a negociacion colectiva en Galicia. Tratase dun traballo que xurdiu a iniciativa individual, mais
que, posteriormente, unha vez lle foi presentado como proxecto de investigacion, a Deputacion da
Corufa acordou apoiar financeiramente. Este estudo vai ser publicado en breve pola Universidade da
Coruiia baixo o titulo "A discriminacion de xénero na negociacion colectiva: vellas inercias e novos
retos para a igualdade”.

No traballo de investigacion realizado abordanse os conceptos do Dereito antidiscriminatorio
(igualdade, discriminacion, accion positiva, transversalidade...), repasase a normativa sobre igualdade
de xénero & que esta suxeita a negociacion colectiva e dase conta de estudos realizados sobre a nego-
ciacion colectiva desde unha perspectiva de xénero noutras comunidades autonomas (Andalucia, Pais
Valencia, Euskadi, Madrid e Navarra). Aqui s podemos referirnos, porén, a altima parte do traballo
na que se amosan os resultados acadados despois de revisar o contido de 351 convenios colectivos
sectoriais, de ambito provincial, interprovincial e autonémico, pactados en Galicia e publicados entre
0s anos 1999 e 2004.

0 xerme do proxecto de investigacion constituiuno o contraste entre, por unha parte, a exis-
tencia dunha importante base normativa xuridica sobre igualdade de xénero (no nivel internacional,
rexional europeo e estatal), ainda que insuficiente e mellorabel, e, por outro lado, a situacion de dis-
criminacion das mulleres no mercado laboral, como unha das manifestacions da desigualdade de
xénero que ainda pervive na nosa sociedade. Ante este panorama emerxeu a curiosidade de saber o
papel que cumpre a negociacion colectiva no mantemento desta situacion. Non se trata, porén,
dunha idea orixinal, xa que, como dixemos, traballos deste tipo téfense realizado no Estado espariol
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desde hai mais dunha década. A novidade radica en que en Galicia non contabamos até a actualida-
de cun estudo semellante que dese conta da realidade da negociacion colectiva desde unha perspec-
tiva de xénero e ese baleiro € o que trata de contribuir a encher este traballo de investigacion.

Non obstante, as conclusions do estudo realizado sobre a negociacion colectiva galega non son
moi distintas das acadadas noutros traballos semellantes levados a cabo noutras comunidades auto-
nomas con anterioridade. Con caracter xeral poden destacarse as conclusions sequintes:

® Non se introduciu ainda o principio de transversalidade de xénero, ¢ dicir, a igualdade de
xénero non € unha cuestion tratada de forma transversal ao longo dos convenios colectivos.
Non obstante, isto non resulta demasiado estraiio tendo en conta que esta tarefa esta asi
mesmo pendente de realizacion por parte do lexislador estatal e autondmico, por mais que
tefan adoptado formalmente o principio nalgunha das suas leis.

® Os temas que poden afectan mais directamente as mulleres (embarazo, maternidade...) ou a
igualdade de xénero (principalmente a conciliacion de responsabilidades familiares e labo-
rais) non adoitan tratarse na negociacion colectiva e, cando iso ocorre, ou ben se fai a tra-
vés de remisidns ou transcriciéns da norma legal aplicabel. O que é infrecuente ¢ atopar
melloras da regulacion legal nestas materias, malia existiren algunhas excepcions.

® Perviven ainda nos convenios colectivos discriminacions directas e, sobre todo, discrimina-
cions indirectas contra as mulleres, mais dificiles de detectar ao non ser suficiente recorrer
a instancia lingliistica.

® A negociacion colectiva non esta a actuar como un instrumento para o fomento da igual-
dade de xénero nas relacions laborais. Isto derivase tanto da persistencia nos convenios
colectivos de discriminacions contra as mulleres, como da escaseza nos mesmos de clausulas
antidiscriminatorias e medidas de accion positiva para a promocion da igualdade de mulle-
res e homes.

De forma breve e desglosada estas conclusions xerais poden observarse no tratamento conven-
cional de determinados aspectos concretos. Esta analise mais detallada permite comprobar o seguinte:

e A participacion maioritaria de vardns nas mesas negociadoras dos convenios colectivos e nas
comisions paritarias para a interpretacion dos mesmos.

e A utilizacion dunha linguaxe sexista nos convenios colectivos, especialmente na denomina-
cion das categorias profesionais, incumprindo deste xeito o mandato contido no art. 22.4 do
Estatuto dos traballadores'.

1 Real Decreto Lexislativo 1/1995, do 24 de marzo (B.O.E. nim. 75, do 29 de marzo de 1995).
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® Denominacion e definicion das categorias profesionais en termos masculinos maioritaria-
mente, excepto cando se trata de categorias "feminizadas") nas que adoita empregarse o
feminino (como, por exemplo, no caso paradigmatico da “limpadora”).

e Escaso tratamento de cuestions relativas a formacion profesional, ascensos, xornada laboral,
horarios e vacacions; cuestions cuxo tratamento na negociacion colectiva seria fundamen-
tal de cara a promover a igualdade de xénero e a corresponsabilidade do emprego e o tra-
ballo doméstico.

e Existencia de discriminacions directas e indirectas contra as mulleres en materia retributiva,
ben por asignar menores retribucions a traballos de igual valor realizados por mulleres, ben
por privilexiar desde o punto de vista retributivo as categorias profesionais tradicionalmen-
te ocupadas por varons, asi como por estipular complementos salariais e extrasalariais pro-
pios de traballos masculinos, ou interpretalos principalmente (por exemplo, o concepto de
“penosidade” ou de "perigosidade”) de xeito que se acomoden aos empregos masculinos mais
non aos femininos.

e Escasa regulacion convencional de aspectos relativos ao embarazo, a maternidade, a lactan-
cia...; cuestion cuxo tratamento na negociacion colectiva seria moi importante de cara a pro-
mocionar a igualdade de xénero no emprego.

e Escaso tratamento do acoso sexual, outra discriminacion por razon de xénero, xa que as viti-
mas son femininas e os agresores varons.

Tendo en conta a situacion descrita o traballo remata por propofier aos poderes publicos e aos
interlocutores sociais a adopcion de determinadas medidas tendentes a erradicar a discriminacion de
xénero nos convenios colectivos e a fomentar a igualdade de homes e mulleres no emprego. Polo que
se refire aos protagonistas da negociacion colectiva, organizacions empresariais e sindicais, o seu
compromiso coa igualdade de xénero debe pasar, polo menos, pola realizacion das sequintes accions:

® Promover o incremento da participacion feminina nas organizacions empresariais e sindicais
e, especialmente, a representacion das mulleres nos drganos de direccion e postos que impli-
quen responsabilidade na toma de decisions, asi como unha maior participacion destas nas
mesas negociadoras dos convenios colectivos e nas comisions mixtas paritarias. Para un axei-
tado control deste aspecto seria necesario que figure sempre nos convenios colectivos o
nome das persoas que os pactan.

® Mellorar a formacion das persoas encargadas de negociar os convenios colectivos e integrar a
igualdade de xénero como materia & que necesariamente debe estenderse a formacion sindi-
cal e empresarial de homes e mulleres, como un dos elementos, de caracter interno aos inter-
locutores sociais, nos que se traduce a adopcion do principio de transversalidade de xénero.

® Incorporar a igualdade de xénero como un dos elementos transversais da negociacion colec-
tiva (para o que devén imprescindibel certo nivel de formacion en materia de igualdade de
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xénero) e avaliar cada clausula dos convenios en atencion ao seu posibel impacto diferencial
de xénero (acceso ao emprego, contratacion, formacion profesional, promocion...) para tra-
tar de eliminalo cando dé lugar a discriminacions.

e Eliminar das clausulas dos convenios as discriminacions baseadas no sexo/xénero, especial-
mente nos sistemas de avaliacion e clasificacion das funcions.

® |ntroducir a conciliacion das responsabilidades laborais e familiares como unha das cuestions
importantes na regulacion das condicions de traballo (organizacion do traballo, xornada,
horarios, vacacions, ampliacion dos permisos, etc.), susceptibel de mellorar sustancialmente
a calidade de vida das traballadoras e traballadores, mais tamén de mellorar o seu rendemen-
to laboral e, en consecuencia, o grao de satisfaccion empresarial co seu labor.

e Simplificar a estrutura salarial e eliminar aqueles compofentes que poidan resultar discrimi-
natorios.

e Adoptar mecanismos de prevencion e sancion do acoso sexual e acoso moral por razon de
xénero no traballo, e procedementos de solucion das devanditas situacions que amparen as
vitimas do mesmo.

® Introducir medidas de accion positiva que contribuan a eliminar as discriminacions de xéne-
ro NO emprego € nas propias organizacions empresariais e sindicais.

A vista dos resultados acadados no estudo e analise dos convenios colectivos sectoriais gale-
gos cabe propoiier, sen caracter exhaustivo, algunhas medidas concretas que conviria introducir na
negociacion colectiva, como son, por exemplo, as seguintes:

® Empregar unha linguaxe non sexista, que non subordine e xerarquice as persoas en atencion
ao seu sexo/xénero.

e Adoptar medidas de accion positiva que dén preferencia no acceso ao emprego as persoas
do sexo infrarrepresentado no sector de que se trate. Evitar que a seleccion do persoal sexa
unha decision exclusiva da empresa, a través da introducion de probas obxectivas e da inter-
vencion da representacion do persoal no seguimento e control da obxectividade coa que se
desenvolven os procesos selectivos.

® Mellorar a regulacion legal dos contratos temporais e a tempo parcial.

e Dar preferencia para a ampliacion da xornada laboral as persoas (maioritariamente mulleres)
contratadas a tempo parcial.

® Dar preferencia as persoas contratadas temporalmente (mulleres principalmente) de cara a
conversion dos seus contratos noutros de duracion indefinida.

e Revisar a denominacion, definicion e os criterios conforme aos que se adoptan os sistemas
de clasificacion profesional, e eliminar os que tefan caracter discriminatorio.
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e Evitar que a promocion profesional constitua unha decision unilateral da empresa, median-
te a realizacion de probas obxectivas, a seleccion de criterios neutros por razon de xénero, e
a intervencion da representacion do persoal no proceso de promocion.

® Incentivar a formacion profesional das persoas do sexo infrarrepresentado en cada sector e,
especialmente das mulleres, en postos de direccion e responsabilidade e tras ausencias debi-
das a maternidade ou ao coidado de familiares.

e Revisar os criterios que dan lugar a complementos salariais, extrasalariais, incentivos, incre-
mentos salariais, asi como a sua interpretacion, de tal xeito que non prexudiquen inxustifi-
cadamente as mulleres.

e Determinar os criterios que determinan cando os traballos poden considerarse de "igual
valor”, asi como a valoracion dos postos de traballo, evitando que impliquen discriminacions
de cara aos postos ocupados maioritariamente por mulleres. Para a realizacion desta tarefa
pode resultar util o "Codigo pratico sobre a aplicacion da igualdade de retribucion entre
homes e mulleres para un traballo de igual valor"”

¢ Considerar como periodo de servizo o tempo de aproveitamento dos permisos por materni-
dade e paternidade a todos os efectos e, especialmente, con respecto aos retributivos (paga-
mento de pagas extraordinarias, de beneficios, retribucions en especie e demais complemen-
tos salariais e extrasalariais).

® Mellorar as condicions de aproveitamento das reducions de xornada, licenzas e excedencias
legalmente estipuladas, asi como acordar as condicions para o seu disfrute a tempo parcial.

® Pactar un horario laboral flexibel que facilite a corresponsabilidade da vida laboral e familiar.

® Garantir o aproveitamento das suas vacacions anuais as traballadoras embarazadas, de forma
que non poidan verse fagocitadas polo permiso por maternidade ao que tamén tefien dereito.

¢ Dar preferencia as persoas con responsabilidades familiares & hora de escoller o seu periodo
vacacional, como unha medida favorecedora da corresponsabilidade da vida laboral e familiar.

e Atender a saude e seguridade laboral de homes e mulleres de acordo coas peculiares carac-
teristicas fisicas de cada sexo e, tratandose das mulleres, antes, durante e despois do emba-
razo, no seu caso.

* Mellorar as previsions contidas na Lei de prevencion de riscos laborais® respecto da protec-
cion da saude das traballadoras embarazadas ou lactantes, e complementar a prestacion da

2 Comunicacién da Comisién Europea, do 17 de xullo de 1996, COM (96) 336 final.
3 Lei 31/1995, do 8 de novembro (B.0O.E. niim. 269, do 10 de novembro de 1995).
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SS para a situacion de risco durante o embarazo, de tal xeito que se garanta a percepcion do
100% da retribucion da traballadora.

® Definir 0 "acoso sexual” e 0 "acoso moral por razon de xénero”, introducir procedementos de
solucion destas situacions que non vaian en prexuizo da vitima, considerar como circunstan-
cia agravante na tipificacion destas condutas o feito de que a vitima esté contratada tem-
poralmente, e contemplar o cambio de posto do agresor, e non da vitima, se non cesa a situa-
cion ou con caracter transitorio mentres non se resolva.

® [ncorporar como obriga da empresa a de ofrecer roupa de traballo axeitada para as mulleres
xestantes durante o periodo do embarazo.

e Eliminar aqueles criterios relativos ao rendemento no traballo que sexan discriminatorios
para as mulleres.

e Estipular clausulas antidiscriminatorias por razon de xénero o mais completas posibeis e redac-
tar a totalidade do texto do convenio en coherencia con elas. Adoptar medidas para o segui-
mento e control do seu cumprimento, asi como sancions para o caso de incumprimento.

® Adoptar medidas de accion positiva que contribuan ao fomento real da igualdade de xéne-
ro no emprego, como, por exemplo, o establecimento de clausulas de preferencia en mate-
ria de accesoa ao emprego, formacion profesional, ascensos, ampliacion de xornada, conver-
sion de contratos temporais en indefinidos, etc.

Non obstante, para que as medidas descritas poidan resultar eficaces € imprescindibel que se
desefien como obxectivos concretos a cumprir no curto e medio prazo, que se establezan indicado-
res que permitan avaliar a consecucion deses obxectivos no prazo sinalado, e que se doten dos recur-
sos humanos e materiais necesarios para acadar os resultados que se propofien. Se estas condicions
non se dan correse un serio risco de que medidas que, en teoria, poderian ser utiles na eliminacion
de discriminacions entre homes e mulleres queden relegadas, na pratica, a ser simple papel mollado.

Mentres estas medidas, xa formalmente subscritas con caracter xeral, non se adopten na pra-
tica cos requirimentos expostos, os convenios colectivos continuaran a contribuir & discriminacion de
xénero e a subordinacion das mulleres na nosa sociedade. Pese a todo, ainda que as organizacions
sindicais e empresariais introduzan a perspectiva de xénero na regulacion das relacions laborais € nas
condicions de emprego a través da negociacion colectiva, hai que insistir na idea de que se continu-
an a desatenderse os aspectos materiais anteriormente sinalados, se seque desmantelandose o que
queda do chamado “"Estado do benestar” e persiste a privatizacion dos servizos publicos e o recorte
dos dereitos sociais (tendencia que non parece levar camiiio de deterse, senon mais ven de acelerar-
se), permaneceran asi mesmo grandes obstaculos para que a igualdade de xénero sexa unha realida-
de cada vez menos remota, xa que son precisamente as mulleres con menos recursos as que se ven
obrigadas a paliar con mais traballo gratuito ou precario, con mais tempo e dedicacion, a carencia
de servizos publicos de coidado a persoas dependentes. A tendencia da fase actual do proceso de
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mundializacion cara ao aumento das desigualdades na situacion economica entre os distintos paises
e dentro deles entre a stia poboacion, especialmente polo que as mulleres se refire (0 que se cofece
como feminizacion da pobreza), xenera novos obstaculos para avanzar cara a igualdade de xénero e
introduce, mesmo, o perigo de retroceder.
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MARISA RODRIGUEZ VAZQUEZ

Secretaria da Muller de UGT-Galicia

VICTORIA QUIVEN PUENTE

Secretaria da Muller e Politicas de Iqgualdade do SN. de CC.00. de Galicia

ELVIRA PATINO

Secretaria da Muller da CIG

MARTA AMATE

En representacion da CEG

CONCLUSIONS

Tanto as representantes dous sindicatos maioritarios como a representante da patronal galega
asumiron que mentres non exista paridade entre homes e mulleres nas mesas de negociacion, a dis-
criminacion de xénero no ambito laboral non vai ser superada. A pesar desta limitacion, que é preci-
so solucionar incrementando a participacion das mulleres, a negociacion colectiva continua a ser a
mellor forma de procurar a igualdade, posto que € unha solucion negociada, achega un papel divul-
gativo importante e € flexible e adaptable a diferentes situacions.

A negociacion colectiva, afirmaron as representantes dos axentes sociais, € unha arma para
mellorar as condicions laborais dos traballadores, pero tamén unha ferramenta util para superar as
discriminacions de xénero no ambito laboral.
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Sindicatos e patronal coincidiron tamén en pedir ao Estado un avance nos servizos publicos,
para que o custo da conciliacion da vida laboral e familiar non repercuta exclusivamente nas traba-
lladoras, que se ven abocadas en moitas ocasions ao abandono do mercado laboral por esta causa.

Entre as conclusions achegadas figuran tamén a importancia da socializacion e a educacion na
superacion das desigualdades de xénero en todos os ambitos, a contemplacion legal dos novos mode-
los de familia, xunto coa consideracion da violencia de xénero como a derradeira consecuencia da
desigualdade entre homes e mulleres.
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MARISA PENA CEBREIRO

Secretaria do Conselo Galego de Relacions Laborais

DISCURSO DE CLAUSURA- XORNADAS “0S NOVOS RETOS DA
MULLER NA SOCIEDADE E NO MERCADO LABORAL"

Antes de clausurar estas Xornadas, gustariame expresar a mifia satisfaccion pola sta celebra-
cion.

Falouse nestes dous dias dos transcendentes cambios sociais que se tefien producido, da crise
da familia patriarcal, dos novos retos do emprego, da perda de dereitos das mulleres, que son as
demandas que tefien como persoas e que ademais tefien como nais e como traballadoras.

Para cando esas garderias nos lugares de traballo ou preto deles?
Para cando a compatibilizacion de traballo, maternidade e coidado do fogar?
Para cando a plena igualdade das mulleres?

Queda moito por facer ainda, pero na educacion, na lexislacion, na xustiza e tamén nos medios
de comunicacion estan algunhas das claves para o cambio.

Na educacion infantil, primaria e secundaria instruirase aos alumnos na igualdade de xénero;
os estudantes de Bacharelato e de Formacion Profesional aprenderan a analizar e a valorar critica-
mente as desigualdades da sociedade; as universidades fomentaran a docencia e a investigacion na
igualdade de xénero e a non discrimancion de forma transversal.

Respecto aos medios de comunicacion, considerarase ilicita toda publicidade que utilice a
imaxe da muller con caracter vexatorio ou discriminatorio.
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Tameén os poderes publicos e os axentes sociais tefien a sua responsabilidade. Habera que intro-
ducir cambios na lexislacion, asi como na negociacion colectiva, nos convenios colectivos, buscando
formulas que permitan “organizar” de diferente modo a xornada laboral sen reducila, para adecuar o
traballo do fogar & vida profesional e garantir e mellorar, se é o caso, os dereitos relativos as condi-
cions laborais requladas na recentemente aprobada Lei Organica 1/2004, de Medidas de Proteccion
Integral contra a violencia de xénero.

Igualmente, haberia que aumentar a participacion feminina nas estruturas nas que ten lugar
o didlogo social, tanto nas organizacions sindicais como empresariais.

O obxectivo destas Xornadas € promover e fomentar o debate social, neste caso, nunha cues-
tion tan de actualidade como os novos retos que ten a sociedade, os homes e as mulleres, para aca-
dar a igualdade de xénero.

Desexo que tefan sido do seu interese.
Agradézolles a todas e a todos a sua asistencia e a sua participacion activa nestas Xornadas.

Moitas grazas.
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