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Presentacion

| derecho de sindicacién y de negociacion colectiva asi como la lucha contra la discriminacion

en el empleo y la ocupacidn son derechos fundamentales reconocidos en la Declaracion de

Principios y Derechos fundamentales en el trabajo de la OIT. Son, por ende, herramientas im-
prescindibles para lograr el trabajo decente en una regidn con grandes déficits de didlogo como camino
para resolver conflictos y altas tasas de desigualdad, entre ellas las de género.

La OIT, en un reciente andlisis sobre la situacién del didlogo social en nuestra subregion, advertia
gue un avance importante es que todos los actores del mundo del trabajo, en todos los paises, reco-
nocen la importancia del didlogo para llegar a acuerdos duraderos que contribuyan a la paz social y el
desarrollo sostenible. Sin embargo, la falta de conclusion positiva de muchas mesas de didlogo y, sobre
todo, las dificultades para dar seguimiento y cumplir con los acuerdos a los que se arriban, son toda-
via, seguln ese mismo analisis, asignaturas pendientes. Si estas conclusiones aplican para los grandes
procesos de didlogo en los niveles nacionales, también lo hacen para la forma mas genuina de didlogo
a nivel de empresa, la negociacidon colectiva, que tampoco es una practica generalizada en los paises
centroamericanos.

Si las tasas de afiliacién en general son bajas en Centroamérica por los problemas sefialados, son
aun mucho mas bajas para las mujeres, en parte porque los sectores donde ellas se integran mayori-
tariamente no han sido sectores con fuerte presencia sindical, como el trabajo doméstico o el sector
informal. Pero también hay razones a lo interno del movimiento sindical, como se ha reconocido desde
los procesos de auto-reforma sindical, donde se destaca la necesidad de realizar transformaciones in-
ternas que democraticen las organizaciones y que alienten una mayor participacién de las mujeres en la
vida sindical. Esta escasa participacién de las mujeres en las estructuras sindicales tiene su reflejo en la
poca presencia de mujeres en las comisiones negociadoras de convenios colectivos, como se confirma
en este estudio.

Nos gustaria sefalar que esta investigacion, eminentemente juridica, es pionera en la regién de
Centroamérica y Republica Dominicana, por cuanto estudios de esta naturaleza se habian desarrollado

previamente por la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) para los paises de Sudamérica, que

IGUALDAD DE GENERO EN LA NEGOCIACION COLECTIVA © 9




tienen una realidad negocial muy diferente a la Centroamericana. El momento en que se realiza esta
investigacion no es casual, pues la tasa de participacion de las mujeres en el mercado laboral ha venido
creciendo de manera sostenida hasta llegar al 40% y las mujeres se han convertido en muchos paises en
la fuerza de trabajo mejor formada y mds dindmica de la economia. Sin embargo, también es cierto que
son ellas las que enfrentan mayores problemas de empleo, tanto de desempleo como de subempleo,
mayor representacion en la economia informal y tienen salarios mas bajos que los hombres.

Es hora, por tanto, de analizar en profundidad lo que ha sucedido en materia de negociacién co-
lectiva e igualdad de género en la regién. Para ello, se han analizado 210 convenios colectivos vigentes
de los siete paises de la regién. Aunque la muestra no es representativa, si incorpora tanto convenios
del sector publico (76) como del privado (134), tanto de sectores que pueden calificarse de masculini-
zados (construccidn, industria, energia, transporte o telecomunicaciones), como sectores mas femini-
zados (hosteleria, educacidn, servicios, comercio, alimentacion, educacién).

El andlisis de la informacidon muestra que en general los convenios colectivos no se han conforma-
do con reiterar pasajes legales sino que han ido mas alld estableciendo medidas innovadoras para pro-
mover la igualdad de género, sobre todo en temas como el de la conciliacién entre el trabajo y la vida
familiar, donde hay un vacio legal importante. La investigacién también sefiala que hay todavia retos
importantes que enfrentar, y por eso se rescatan algunas buenas practicas de otros paises que pudieran
servir de inspiracion a las comisiones negociadoras de esta regidén en el futuro.

Entregamos este estudio a la sociedad centroamericana, con el objetivo de visibilizar el potencial
gue la negociacidn colectiva tiene como herramienta para promover condiciones de trabajo mas iguali-
tarias en los propios centros de trabajo, haciendo asi realidad dos de los pilares del trabajo decente, el
didlogo social y el combate a la discriminacion.

Virgilio Levaggi
Director
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Introduccion

a igualdad real entre mujeres y hombres se presenta en las sociedades actuales como un re-

querimiento generalizado, globalizado y transversal, y es uno de los mas importantes y desea-

bles retos por cumplir. Los paises de Centroamérica y Republica Dominicana no escapan de esta
realidad.

Lo cierto es que para avanzar en esta tarea, aun pendiente, la legislacion no ha sido la Unica
respuesta, tampoco la mas efectiva, porque el reto de la igualdad real en dmbito laboral tiene una na-
turaleza transversal que requiere respuestas también transversales, implementando la perspectiva de
género en la totalidad de las instituciones que conforman la relacién de trabajo.

Es precisamente en este terreno donde la negociacion colectiva y la igualdad de género encuen-
tran un lugar comun, siendo sus institutos, particularmente el convenio colectivo, instrumentos nece-
sarios para la promocion de la igualdad real y la prohibicién de discriminacion por razdén de género.
Por esta razdn, la negociacidn colectiva es percibida como un medio especialmente idéneo para la
promocién de la igualdad real entre mujeres y hombres, y para la eliminacién de las discriminaciones
gue pesan sobre las mujeres en los mercados de trabajo. Esto es asi no sélo por las razones inherentes
a su funcidn reguladora, sino por el valor afiadido que otorga una regulacién auténoma y consensuada
de los protagonistas de las relaciones laborales.

La negociacion colectiva y los principios de igualdad de género y la prohibiciéon de discriminacion
por esta causa, guardan elementos comunes que afirman esa necesaria interrelacién. Uno de esos
elementos, es su configuracién como Derechos Fundamentales del Trabajo, condicién que reconoce y
afirma la Organizacién Internacional del Trabajo en su Declaracién relativa a los Principios y Derechos
Fundamentales en el Trabajo (1998) y en la Declaracidn sobre la justicia social para una globalizacion
equitativa (2008). En el primer instrumento ambos derechos conforman los principios vertebradores de
la OIT que servirdn como criterios de aplicacién de los demas derechos de “inspiracién igualitaria y de-
mocratica”. En la Declaracion sobre la justicia social para una globalizacion equitativa, se insiste en que
para dar aplicacidn al mandato constitucional de la OIT, los compromisos de los Miembros de la Organi-
zacién deberian basarse en los cuatro objetivos estratégicos de la OIT, como el de “respetar, promover

y aplicar los principios y derechos fundamentales en el trabajo, que revisten particular importancia no
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s6lo como derechos sino también como condiciones propicias, necesarias para la plena realizacion de
todos los objetivos estratégicos”.

No obstante, a pesar de la estrecha relacién que une a los derechos fundamentales de la nego-
ciacién colectiva, la igualdad y la lucha contra la discriminacién de género, en general, han transitado
de manera separada, sin haber logrado uniones sélidas e indisolubles en la practica de los sistemas
laborales. El contrapeso a este independiente desarrollo se desprende del Convenio num. 111, que
exige a los Estados miembros que ratifiquen este instrumento “tratar de obtener la cooperacién de
las organizaciones de empleadores y de trabajadores y de otros organismos apropiados en la tarea de
fomentar la aceptacion y cumplimiento de esa politica”.

A partir de este fundamento, la OIT ha venido fomentando y fortaleciendo el desarrollo conjunto
de estos derechos. En nuestra subregién, conformada por Centroamérica y Republica Dominicana, se
han realizado estudios comparados en materia de igualdad y no discriminacion de género, sin embargo,
se han enfocado en el estudio de los ordenamientos internos. Ademas, se ha analizado el derecho de
la negociacion colectiva y la situacién del didlogo social. Sin embargo, no se ha realizado un estudio
conjunto de estos derechos fundamentales, la igualdad y no discriminacién de género en la negociacion
colectiva; aun mas, no se ha estudiado el contenido de una muestra de convenios colectivos de la su-
bregion para “tomar el pulso” a la realidad negocial desde una perspectiva de género, a fin de detectar
sus principales bondades y falencias.

Asimismo, se pretende reforzar la indisoluble relacién entre la negociacion colectiva y la igualdad
de género. Para que la inclusiéon de materias relacionadas con la igualdad en los convenios colectivos no
sea una cuestion antojadiza, que dependa de la voluntad de los negociadores, de su conciencia equita-
tiva y de su compromiso igualitario, sino que responda a los espacios predefinidos por la ley, y alin mas,
gue sea una actitud légica y natural de los negociadores, por la necesidad e importancia que supone el
logro de la igualdad real entre mujeres y hombres en el trabajo.

Estructura del informe de investigacion

La estructura del informe comprende tres partes que se detallan a continuacién:

Capitulo I: Se analizan los aspectos conceptuales de la negociacion colectiva y la igualdad y no
discriminacién de género. Para ello, se parte del origen y construccion de los Principios y Derechos
Fundamentales del Trabajo, de la necesaria interrelacidn del principio de igualdad y de la prohibicion
de discriminacion y el derecho de negociacion colectiva, como derechos fundamentales del trabajo.

Asimismo, se estudian, por un lado, los derechos de igualdad y no discriminaciéon, haciendo
especial referencia al género, su nacimiento, evolucién y regulacidon por los Convenios de la OIT, y su
incorporacion a los ordenamientos de los paises de la subregién. Por otro lado, se estudian los Conve-

1 OIT: Declaracién de la OIT sobre la justicia social para una globalizacién equitativa, CIT, 972 reunidn, Ginebra, 10 de junio
de 2008.
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nios de la OIT que regulan la negociacion colectiva, con especial referencia al convenio colectivo y su
incorporacion a los ordenamientos de los paises de la subregidn, con referencias a las particularidades
de los sistemas negociales.

Por ultimo, se analiza el papel o funciones que la negociacién colectiva debe tener para imple-
mentar una regulacion promotora de la igualdad y no discriminacidon de género. También se estudian
los riesgos de una regulacidn que puede permitir tratamientos discriminatorios, a fin de corregirlos y
dar instrumentos para discernirlos en los convenios colectivos que se analizan en esta investigacion.

Capitulo II: Se procede con el estudio de la igualdad y no discriminacién de género en los con-
venios de la subregion, al amparo del analisis comparativo de una muestra de mas de doscientos con-
venios colectivos (tanto del sector publico como del sector privado). Para ello, se parte de los aspectos
metodoldgicos utilizados en el andlisis de los convenios de la muestra. Posteriormente, se analizan
las medidas relacionadas con la igualdad y no discriminacidon de género de la muestra de convenios,
desglosadas en las siguientes materias: promocion de la igualdad y no discriminacién de género; tra-
bajo femenino; acceso, contratacién, promocién y formacion profesionales; sistemas de clasificacion y
retribucidn profesional; salud y seguridad laboral; maternidad, paternidad y lactancia; conciliacién de
la vida personal, familiar y laboral; y acoso laboral, acoso sexual y violencia de género. En cada uno de
los temas se analizaron las medidas reforzando las que se consideran buenas précticas y evidenciando
aquellas que deben ser corregidas por permitir tratamientos discriminatorios.

Capitulo llI: Se elabora un estudio de buenas practicas negociales, también desglosadas por ma-
teria, reguladas en convenios colectivos de varios paises, especificamente de Espaia, Argentina, Brasil,
Chile, Paraguay, Uruguay y Venezuela, a fin de rescatar aquellas buenas practicas negociales que pue-
dan ser aplicables a los sistemas negociales de nuestra subregion.
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1. La negociacion colectiva y los principios
de igualdad y no discriminacion:

una indisoluble relacion de los

Derechos Fundamentales del Trabajo

1.1 Los Principios y Derechos Fundamentales del Trabajo

n el contexto globalizado de las sociedades actuales, caracterizado por una multiplicidad de

configuraciones socioculturales y un modelo politico-econémico dominante, adquiere rele-

vancia la idea de un minimo comun de proteccidn, formado por aquellos derechos considera-
dos expresion juridica de los valores inherentes y esenciales a las personas.

Estos derechos no son estaticos, ni realidades situadas fuera del tiempo y del espacio, mas bien
al contrario, son fenémenos histéricos, cambiantes y vivos. Precisamente estos derechos, por los cuales
se ha llamado a nuestra era “el tiempo de los derechos”?, son aquellos que las personas reclaman a la
sociedad y que actian como fundamento del orden juridico-politico de los Estados. Estos son los dere-
chos fundamentales.

Es por ello que los Estados liberales democraticos se sirven de esos derechos fundamentales para
limitar el poder del Estado, pues por su caracter de inherentes a la naturaleza humana, se sobreponen al
poder publico. Asi, en el marco de una economia globalizada, se asume una nueva actitud de gobierno,
valiéndose de los derechos fundamentales como base social universal de proteccién. Proteccién que
se presenta en dos sentidos: por un lado, asegurando un estado de bienestar que garantice la equidad
y la igualdad de oportunidades y, por otro, otorgando el minimo de proteccidén necesario en un mundo
globalizado, para evitar el “dumping” social y favorecer el “fair play” laboral®.

La definicion de cudles son estos derechos tiene una nota de universalidad, es decir, existen con
caracter general o global y con independencia del grado de desarrollo de cada pais. Entendida esta
universalidad no sélo en sentido subjetivo, atendiendo a los titulares de los derechos, sino también
material, respondiendo a sus contenidos. Asi, lejos de configurarse un catdlogo cerrado de derechos,
se han ido reivindicando cada vez mas y mas espacios para el logro de la igualdad, libertad y dignidad
de las personas.

BOBBIO, Norberto (1991), p. 57.
VEGA RUIZ, Maria Luz/ MARTINEZ, Daniel (2002), p. 1-2.
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En esta evolucidn, las personas trabajadoras como sujetos de derechos han contribuido a corre-
gir y ampliar el pacto social del Estado moderno. La consideracion de estas personas como grupo social
politicamente activo, ha modificado la estructura y el contenido del pacto social original, dando lugar a
los principios y los derechos fundamentales del trabajo.

A partir de ellos, ya no se busca sdlo la limitacidén de los poderes politicos y la proteccién de las li-
bertades con enunciados programaticos, sino que surgen expectativas de prestaciones para el ejercicio
de esos derechos, en igualdad de condiciones. En este momento, siguiendo el tratamiento generacional
de los derechos fundamentales, se modifica su concepcidn, pasando de los “derechos de libertad” a
los “derechos de libertad-derechos de prestacion”. En ellos, los derechos fundamentales del trabajo
constituyen el nucleo social que comporta para los Estados, ademas de un pacto para la limitacion del
poder politico, un pacto para la promocion de la igualdad y el bienestar de las personas trabajadoras®.

En este orden y atendiendo a la internacionalizacion del derecho®, los textos internacionales y
constitucionales de las sociedades democraticas modernas dan importancia, con mayor o menor ahin-
co, a ciertos derechos de contenido socio-laboral, entre los que se encuentran: el derecho al trabajo y
sus manifestaciones mas concretas, como la eliminacién del trabajo forzoso; la igualdad en el ambito la-
boral y la lucha contra la discriminacidn; y el reconocimiento de los grupos organizados y de su derecho
a defender los intereses profesionales en el marco del bien comun. Derechos cuyo caracter fundamen-
tal les confiere eficacia directa, es decir, pueden ser ejercidos por sus titulares directamente ante los
poderes publicos y los sujetos privados (de la relacién laboral), independientemente de su desarrollo
en una ley ordinaria.

La OIT ha sido portavoz de este proceso, y desde su constituciéon ha defendido la necesidad de
garantizar un minimo y equivalente nivel de proteccién social, independientemente del desarrollo y las
particularidades socioculturales de cada pais, para garantizar a todo individuo “una participacién equi-
tativa en los frutos del progreso”®.

En esta tarea, la Conferencia del OIT ha calificado de fundamentales a ocho convenios de la
Organizacidn, que se conciben como prioritarios porque proporcionan los medios para luchar por una
mejora de las condiciones de trabajo. Estos son:

e El Convenio sobre la libertad sindical y la proteccion del derecho de sindicacion, 1948 (num. 87).
e El Convenio sobre el derecho de sindicacidn y de negociacién colectiva, 1949 (nam. 98).

e El Convenio sobre el trabajo forzoso, 1930 (ndim. 29).

e El Convenio sobre la abolicién del trabajo forzoso, 1957 (nim. 105).

e El Convenio sobre la discriminacion (empleo y ocupacién), 1958 (nim. 111).

e El Convenio sobre igualdad de remuneracién, 1951 (num. 100).

e El Convenio sobre la edad minima, 1973 (nim. 138).

e El Convenio sobre las peores formas de trabajo infantil, 1999 (nim. 182).

Estos convenios regulan derechos fundamentales y, por lo tanto, gozan de aplicacién directa. Es
decir, aunque los Estados Miembros no los hayan ratificado tienen una obligaciéon de cumplimiento por

4 VALDES DAL-RE, Fernando (2008), p. 21-23.
5 Tendencia generalizada desde la Declaracion Francesa de 1789.
6 Declaracién de Filadelfia, Declaracidn relativa a los fines y objetivos de la Organizacion Internacional del Trabajo, IlI. d).
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los compromisos adquiridos y aceptados libremente al adherirse a la OIT, los cuales se consignan desde
su Constitucién. Precisamente este es el mandato especifico del que parte, reforzandolo a su vez, la
Declaracidn de Principios y Derechos Fundamentales en el Trabajo de 1998, de la OIT.

Ademas, en la referida Declaracidn sobre la justicia social para una globalizacién equitativa de la
OIT, que la Conferencia adoptd en 2008, se subraya que los principios y derechos fundamentales en el
trabajo constituyen condiciones propicias y necesarias para la realizacién plena de todos los objetivos
estratégicos de la OIT, y que esos objetivos estan relacionados entre si y se refuerzan mutuamente’.

Asi, pues, la Declaracidn sobre la Justicia Social y la Declaracién de 1998 y su seguimiento revi-
sado, instaurado en 2010, completan el marco institucional de estos derechos fundamentales que, por
su naturaleza y desarrollo practico, son derechos intimamente relacionados entre si, pues no es posible
lograr su objetivo de forma independiente, ya que al ser los principios y derechos fundamentales en el
trabajo derechos humanos de los trabajadores y de los empleadores, su realizacién es un objetivo en si.

La igualdad en el trabajo no existe si no se dan los medios para lograrla (libertad sindical y nego-
ciacion colectiva) y las discriminaciones continuaran si estos instrumentos no reivindican el derecho del
trabajo libre de tratos forzosos e intolerables. Por esta razén, la Declaracion engloba los cuatro princi-
pios fundamentales del trabajo como un todo y en un mismo texto normativo. Los derechos fundamen-
tales del trabajo son un cuerpo uUnico, unidos en su ejercicio por un objetivo comun, el trabajo decente,
gue es la base de un marco mas justo y sostenible para el desarrollo global.

En este trabajo se abarca la indisoluble relacién entre dos de ellos, al estudiar el aporte de la
negociacion colectiva al reto de la igualdad y la prohibicidn de discriminacién por razén de género en
los paises de la subregion.

1.2. Los derechos fundamentales de igualdad y no discriminacion: un marco
para la igualdad entre mujeres y hombres en las relaciones del trabajo

1.2.1. La construccion de los derechos fundamentales de igualdad y no
discriminacion y el género como causa de discriminacion en el empleo

La institucidn del principio de igualdad como punto cardinal de los derechos humanos se pone de
manifiesto en las principales declaraciones de estos derechos®. Por ejemplo, el articulo 1 de la Declara-
cién de los Derechos del Hombre y el Ciudadano®, proclamaba que “los hombres nacen y permanecen
libres e iguales en derechos”. Y mds de un siglo y medio después, el articulo 1 de la Declaracion Univer-
sal de Derechos Humanos'?, reprodujo, en términos casi idénticos, la premisa de la revolucion francesa
de que “Todos los seres humanos nacen libres e iguales en dignidad y derechos...”Esta regulacion cons-
tituye la primera de las dos fuentes que, con el transcurso del tiempo, determinaran el contenido que
conocemos hoy como principio de igualdad.

Haciendo una breve resefa de la evolucién experimentada por este derecho, se puede afirmar
que en sus origenes, haciendo eco de las ensefianzas de la revolucion francesa, la igualdad fue enten-

7 OIT (2012): Informe VI, CIT, 101. 2 reunidn, Ginebra (OIT).p. 2.
8  PEREZLURNO, Antonio-Enrique (2005), p. 16.; RODRIGUEZ — PINERO, Miguel/ FERNANDEZ LOPEZ, Maria Fernanda (1986),
p. 19.

Adoptada por la Asamblea Nacional Constituyente, de 26 de agosto de 1789.
Adoptada por la Organizacién de Naciones Unidas, el 10 de diciembre de 1948.
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dida como una igualdad en la ley, que buscaba romper con el régimen de privilegios y exenciones del
antiguo régimen. Asi entendida, la igualdad comporta un mandato al legislador para que defina con
criterios de generalidad, las situaciones juridicas (derechos y deberes) reconocidas en la norma. A este
se suma un segundo sentido, en el plano de la aplicacidn de la ley, la igualdad se quebranta cuando en
su aplicacion se distingue en razén de consideraciones personales.

Afos mas tarde, los aportes del movimiento constitucional norteamericano® introducen una
nueva comprension del principio de igualdad, referida ahora, al contenido mismo de la ley. Esta igual-
dad ante la ley, comporta un mandato dirigido al legislador de no establecer, al delimitar el ambito de
aplicacion de las normas, distinciones injustificadas o arbitrarias. El principio de igualdad se convierte
entonces en un limite material y no sélo formal a la libertad del legislador.

El propdsito de este resumido recuento de la compleja construccidn del principio de igualdad es
aclarar el contenido en clave de triada de este derecho que, con mayor o menor retraso, va a quedar
integrado en las constituciones modernas, en los Convenios de la OIT y en la referida Declaracion de
Principios y Derechos Fundamentales.

Elevada al rango de derecho fundamental laboral, la igualdad en sus tres manifestaciones, repre-
senta la condicién minima para reequilibrar las posiciones sociales. Las personas trabajadoras, como
cualquier otro sujeto, son titulares de este derecho y pueden reclamar que las leyes se abstengan de
establecer desigualdades de trato no objetivas o arbitrarias. En tal sentido, la condicidn de persona tra-
bajadora, o la naturaleza laboral de las normas, ni suma ni resta al juego de la igualdad. Sin embargo, no
debe ignorarse la vigencia del principio de igualdad en el ejercicio de la negociacién colectiva.

Esta idea guarda relacién con el objeto de estudio, sin embargo, nuestro analisis va mas alla, in-
corpora un segundo derecho fundamental, la prohibicion de discriminacién, para analizar en los conve-
nios colectivos aquellas medidas que permitan una mayor igualdad y no discriminacién entre hombres
y mujeres en el empleo y la ocupacion.

La prohibicién de discriminacion sintetiza el principio mismo de los derechos laborales funda-
mentales, es decir, el respeto de la dignidad de las personas y la busqueda de un orden social mds hu-
mano y mas justo. Seguramente por esta razén, es que la no discriminacién es el derecho fundamental
que ha experimentado las transformaciones mas importantes en su proceso de construccion. Ha tran-
sitado de una nocién formal a una material y, en relacién con su vinculabilidad juridica, ha pasado de
ser un derecho oponible frente a los poderes publicos a un derecho de aplicacion directa en la esfera
privada, principalmente, en las relaciones del trabajo.

Desde la perspectiva formal, una conducta discriminatoria requiere la concurrencia simultdnea
de dos requisitos: la diferencia de trato en el ejercicio de los derechos; y una falta de justificacidn ob-
jetiva y razonable de esa diferencia. Asi entendida, la no discriminacion se concibe como una concre-
cion del principio de igualdad ante la ley que, a modo aclaratorio, puede agregar un listado de causas
(sexo, raza, religion, entre otras) que provocan un trato desigual injustificado. Desde este punto de vista
formal, las distinciones prohibidas son las que resulten arbitrarias, entendiendo arbitrariedad como
ausencia de proporcionalidad entre el medio utilizado y el objetivo perseguido.

Esta vision formal fue progresivamente superdndose para ser reemplazada por una de caracter

11  Enconcreto, la llamada “equal protection clause”que introduce la XVl Enmienda de la Constitucion federal, a tenor de la
cual “ningun Estado podrda negar a cualquier persona que se encuentre dentro de sus limites la proteccion de las leyes,
en igualdad para todos”.
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sustitutivo y parificador, la no discriminacion real o material. Desde esta perspectiva, la discriminacién
evoca una situacion de marginacion social de ciertos colectivos de personas. Para corregir esa situa-
cion se prohiben las diferencias histéricamente arraigadas que han colocado a amplios sectores de la
poblacién en una situacién de marginacion social y en posiciones contrarias a la dignidad humana®.La
discriminacién asi entendida, deja de ser una distincidn arbitraria y no objetiva para asumir un sentido
peyorativo, no sélo por el cardcter “odioso” de los criterios de diferenciacion, basados en caracteristi-
cas bioldgicas®® o en situaciones sociales de las personas al margen de su responsabilidad?*, sino porque
la distincién genera un perjuicio o desventaja sobre los sujetos discriminados.

Esta transformacion traerd variaciones en las técnicas de tutela anti-discriminatoria. En primer
término, se exige la identidad entre la victima y el trato estandar, pero va mas alld, porque la equipara-
cion a la norma estandar es insuficiente para erradicar las situaciones de discriminacidn preexistentes y
arraigadas. Para atacarlas se requiere de medidas® destinadas a dar un trato preferente a los colectivos
discriminados a efectos de eliminar los obstaculos que impiden que la igualdad sea efectiva.

Pese a la importancia de la vision material, el transito de la nocién formal a la material no ha
discurrido en una ordenacion temporal constante. Es el Convenio sobre la discriminacion (empleo y
ocupacion), 1958 (nim. 111) de la OIT, el que marca el punto de inflexion en la consolidacién de la no-
cion material de no discriminacién en el panorama juridico laboral. Asi ha sido incorporado en todos sus
instrumentos para erradicar las discriminaciones en el trabajo, con especial relevancia aquella motivada
por el género.

El género®es una de las causas de discriminacién mas persistente, versatil en sus manifesta-
ciones, capaz de conjugarse con otros tipos de discriminacién causando la llamada “discriminacion
multiple”!’y de mayor importancia cuantitativa. Por estas razones la prohibicidn de discriminacion por
razén de género es uno de los principios fundamentales mas relevantes y transversales de las estructu-
ras juridicas actuales.

No es casualidad que la propia Constitucién de la OIT aluda al reconocimiento del principio de
igualdad salarial, sin distincién de sexos, por trabajo de igual valor. Tampoco se debe al azar que, en
la Declaraciéon de Filadelfia de 1944, anexada en la Constitucion, se proclamara que “todos los seres
humanos sin distincién de raza, credo o sexo, tienen derecho a perseguir su bienestar material y su
desarrollo espiritual en condiciones de libertad y dignidad, de seguridad econdmica y en igualdad de
oportunidades”.

12 Estaesla doctrina que ha venido reiterando el Tribunal Constitucional espafiol. Cfr. Sentencias 19/1989, de 31 de enero,
SSTC 342/2006, de 12 de diciembre; 128/1987, de 16 de julio; 207/1987, de 22 de diciembre; 145/1991, de 1 de julio;
147/1995, de 16 de octubre; 126/1997, de 3 de julio, entre muchas otras.

13 Por ejemplo sexo, raza o edad, entre otras.

14 Por ejemplo, situacion familiar, condicion social, religion, orientacion sexual, entre otras.

15  Se trata de las medidas preventivas y promocionales y, especialmente de las acciones positivas que seran tratadas pos-
teriormente.

16  En esta investigacion se utiliza el término “género” y no “sexo” aunque sea este el que encontramos en muchos textos
constitucionales e internacionales. Porque el sexo posee connotaciones meramente bioldgicas, mientras que el género
posee connotaciones de caracter cultural. La discriminacion de las mujeres no tiene su causa en el sexo bioldgico, es
decir, en una causa natural y dificilmente modificable, por eso se habla de género, que tiene un caracter cultural e ideo-
légico y, por tanto, superable.

17  También la llamada “interseccionalidad”, que critica a la discriminacion multiple por considerarla una suma de causas,
éste término hace referencia a la particular situacidn de ciertos colectivos discriminados por una conjuncién de causas
discriminatorias. Utilizado en la Declaracién de Conferencia Mundial contra el Racismo, la Discriminacién Racial, la Xe-
nofobia y las Formas Conexas de Intolerancia de las Naciones Unidas. NIELSEN, Ruth (2009), p. 31-51.
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Bien es cierto que la igualdad y no discriminacion entre hombres y mujeres no se agota en el
mundo del trabajo, sin embargo, la centralidad de la actividad laboral en la vida de las personas hace del
trabajo el mas importante elemento de socializacidn y de integracién, pero también, de marginacién y
de exclusidn social. Por esta razdén, la normativa internacional del trabajo se preocupd desde sus inicios
por la proteccidn del trabajo de la mujery, a partir de ésta, desarrollé una importante labor de construc-
cion de la tutela antidiscriminatoria entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion.

Un analisis de las primeras normas internacionales del trabajo que regularon la actividad eco-
ndmica de las mujeres excede con creces el objeto de este estudio. Sin embargo, conviene hacer una
breve resefia para ilustrar que algunas de las discriminaciones que viven hoy las mujeres en el empleo
son vestigios que vienen arrastrandose desde las primeras normas.

A muy grandes rasgos, se puede afirmar que, en un principio, la mayoria de las sociedades eran
agricolas donde mujeres y hombres trabajaban en la casa. Durante la revolucién industrial, el trabajo
se trasladod al exterior del hogar, a las fabricas y las minas, que emplearon indistintamente a hombres y
mujeres (y también a nifios)®. En este transito del hogar a la fabrica se forja un reparto de tareas ente
hombres y mujeres. Los hombres se convirtieron en los procuradores visibles de ingresos y en el sostén
econdmico de la familia. Las mujeres se concentraron en la atencién de las personas a su cargo y de las
tareas domésticas que, al no ser remuneradas, no se veian como trabajo. Desde este momento queda
instaurado un modelo social de roles® que tendra efectos hasta nuestros dias.

Traemos esta resefa histdrica a colacion, porque las primeras normas del trabajo de las mujeres
respondieron a una visién decimondnica que abogaba por ese modelo de economia doméstica. Por un
lado, por las paupérrimas condiciones de trabajo de las mujeres, que las ubicaban en una competencia
desleal con los varones; pero ademas, porque el trabajo femenino rompia con el referido modelo de roles.

Con este fundamento las primeras normas internacionales del trabajo de la mujer respondieron
a tres objetivos: (i) regular la maternidad?’; (ii) limitar la jornada laboral, en especial, el trabajo noctur-
no?%; y (iii) fijar el tipo de trabajo permitido o el modo de llevarse a cabo?.

Con el tiempo, esa normativa de tipo “apartheid profesional”?® que limitaba a las mujeres ciertos
trabajos y horarios, seria corregida y superada. La tendencia actual presente en los textos internaciona-
les y nacionales para proteger a la mujer trabajadora, responde a la Unica condiciéon por la que el colec-
tivo femenino merece un especial tratamiento, que es la maternidad. Ndtese que el sujeto protegido en
esta proteccion no es la trabajadora por su condicidn de mujer, sino el menor recién nacido y a la salud
de la mujer, por motivos relacionados con la gravidez.

Ademas, la perspectiva material de la tutela antidiscriminatoria reclama la eliminacién de todas

18  Para un analisis mas detallado Vid. CAPEL MARTINEZ, R.M., (1994), p.11ss. y NIELFA CRISTOBAL, G. (2004), p. 133ss.

19  Eseldenominado por la doctrina socioldgica anglosajona, con una expresion bastante clarificadora, como modelo “male
breadwinner - female caregiver”que puede entenderse como “hombre proveedor — mujer ama de casa”.

20  Setrata del Convenio sobre la proteccién de la maternidad, 1919 (ndim.3).

21 Lo encontramos en el Convenio sobre el trabajo nocturno (mujeres), 1919 (num. 4), el Convenio (revisado) sobre el
trabajo nocturno (mujeres) 1934 (nim. 41), ambos dejados de lado por el Convenio (revisado) sobre el trabajo nocturno
(mujeres), 1948 (nim.89) y el Protocolo de 1990 relativo al Convenio (revisado) sobre el trabajo nocturno (mujeres),
1948 (ntm. 89).

22 Lo encontramos en la Recomendacion sobre el saturnismo (mujeres y nifios), 1919 (nim. 4), la Recomendacion sobre el

fésforo blanco, (nim. 6), 1919 y el Convenio sobre la cerusa (pintura), 1921, (nim. 13).

VEGA RUIZ, Maria Luz (2007), p. 17.
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aquellas normas protectoras de la mujer* que, siendo aparentemente favorecedoras, redundan en
perjuicio de las mujeres a quienes se pretendia favorecer, con el llamado “efecto boomerang”?.

Pese a estos intentos parificadores, la histdrica y persistente discriminacién que soportan las mu-
jeres ha definido la estructura del mercado de trabajo y la calidad de sus empleos. No hay mds que ver
los indices elaborados en funcidn del sexo, el analisis de las tasas de actividad, de empleo y desempleo,
los indices de temporalidad y parcialidad, la brecha salarial, son todas pruebas irrefutables de que la
discriminacién por género continta. A riesgo de ser excesivamente simplistas, parece que la principal
razdén de esta realidad es que las instituciones del mercado de trabajo no representan un escenario
neutral y reflejan las relaciones de poder imperantes en la sociedad.

Un marco juridico apropiado para promover la igualdad de trato y oportunidades constituye una
herramienta central en las politicas de género, aunque como se verd no es la uUnica. El problema sigue
siendo su efectiva aplicacion.

Esta cuestion abre paso a nuestro objeto de estudio, precisamente porque la negociacidn colec-
tiva, especificamente el convenio colectivo, se presentan como un instrumento particularmente idéneo
para hacer viable y tangible la norma legal, no sélo por las razones inherentes a su funcion reguladora,
sino por el valor afladido que otorga una regulaciéon auténoma y consensuada de los protagonistas de
las relaciones laborales.

1.2.2.La igualdad y no discriminacion de género. Un breve repaso de la normativa in-
ternacional del trabajo y su incorporacion a los ordenamientos de la subregion

Rescatando lo que ya se ha referido sobre los Convenios fundamentales de la OIT y la Declara-
cion de Principios y Derechos Fundamentales del Trabajo, debemos empezar analizando los Convenios
relacionados con la igualdad y no discriminacion y su incorporacion a los ordenamientos laborales de
la subregion. Con esto se persigue conocer el marco legal sobre el que actian los convenios colectivos
objeto de este analisis.

Hablamos del Convenio sobre igualdad de remuneracién, 1951 (nim. 100), los ya citados, Con-
venio sobre la discriminacién (empleo y ocupacion), 1958 (nim. 111), Convenio sobre los trabajadores
con responsabilidades familiares, 1981 (num. 156) y el Convenio sobre la proteccién de la maternidad,
2000 (num. 183), el cual no ha sido ratificado por los paises de la subregién. Los que han ratificado algu-
no de los convenios en esta materia, contindan al amparo del Convenio sobre la proteccion de la mater-
nidad, 1919 (num. 3) y del Convenio sobre la proteccién de la maternidad, 1952 (num. 103). El siguiente
cuadroilustra cudl es la situacidn de ratificacién de los referidos convenios en los paises de la subregién.

24 Al respecto, ver el Estudio general de la Comision de Expertos en Aplicacion de Convenios y Recomendaciones con re-
lacion al Convenio sobre el trabajo nocturno (mujeres), 1919 (num. 4), Convenio (revisado) sobre el trabajo nocturno
(mujeres), 1934 (num. 41), Convenio (revisado) sobre el trabajo nocturno (mujeres), 1948 (nim. 89) y al Protocolo, 1990
relativo al Convenio (revisado) sobre el trabajo nocturno (mujeres), 1948: OIT (2001), CIT, 89.2 reunidn, Informe IlI (par-
telB), Ginebra (OIT), pp. 185-202.

25  Aunque su utilizacién no es pacifica, porque normas bien intencionadas y enfocadas desde la perspectiva de género no
deberian tener un efecto contrario, se utiliza por denotar lo que se pretende evitar. Es propia de la tutela antidiscrimina-
toria norteamericana desarrollada con ocasidn de la interpretacion que el Tribunal Supremo fue elaborando a partir de
la Civil Rights Acta de 1964 y de la distincion entre la teorias del “disparate treatment” o diferencia de trato y “disparate
tmpact” o impacto adverso, que son identificables en nuestro contexto con los conceptos de discriminacion directa e
indirecta, respectivamente. SAEZ LARA, Carmen (1994), p. 112ss.

Continua en pagina siguiente
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Recuadro 1. Ratificacidn de Convenios sobre igualdad y no discriminacién
de género en los paises de la subregién

Pais C100 Cl111 Cc3 C103 C156

Costa Rica 02/06/1960 01/03/1962

El Salvador 12/10/2000 15/06/1965 12/10/2000
Guatemala 02/08/1961 11/10/1960 13/06/1989 06/01/1994
Honduras 09/08/1956 20/06/1960

Nicaragua 31/10/1967 31/10/1967 12/04/1934

Panamé 03/06/1958 | 16/05/1966 | 03/06/1958

R. Dominicana 22/09/1953 13/07/1964

El Convenio nim. 100 y su Recomendacién nim. 111 sobre igualdad de remuneracion, son refle-
jo de que la no discriminacién fue abordada inicialmente*de forma fragmentaria, para atacar la discri-
minacidn mas palpable, es decir, las diferencias salariales entre mujeres y hombres.

Dos son los principales aportes de estos instrumentos internacionales. El primero, una amplia
concepcion de la remuneracién (Art. 1 del Convenio nim. 100), aclarando que el principio de no discri-
minacidn de remuneracién opera sobre cada uno de los elementos que lo componen y no sélo sobre el
salario base o minimo sino también sobre cualquier otro emolumento en dinero o en especie pagados
por el empleador, directa o indirectamente, al trabajador, en concepto del empleo de este ultimo. El
segundo, y mayor aporte de esta normativa, es el principio de igualdad de remuneracién. El Convenio
prevé que, empleando medios adaptados a los métodos vigentes de fijacion de tasas de remuneracion,
se debera promovery, en la medida en que sea compatible con dichos métodos, garantizar la aplicacion
a todos los trabajadores del principio de igualdad de remuneracidn entre la mano de obra masculinay
la mano de obra femenina por un trabajo de igual valor (Art. 2.1 del Convenio nim. 100).

Como se pone de relieve en el ya referido Estudio General sobre los convenios fundamentales
relativos a los derechos en el trabajo a la luz de la Declaracion de la OIT sobre la justicia social, para
determinar si se trata de un trabajo de igual valor, serd necesario aplicar un método determinado
de medicion y comparacién del valor relativo de los diversos empleos, por lo general a través de una
evaluacion objetiva del puesto de trabajo?’. El Convenio sefiala que se deberd adoptar medidas para
promover la evaluacidn objetiva del empleo y de llevarse a cabo sin discriminacion por sexo (Art.3.1y 3
del Convenio nim. 100). Por lo tanto, los sistemas de clasificacion o evaluacién laboral constituyen un
medio para determinar el contenido del trabajo y en consecuencia, su valor.

Una vez se establecido un marco para la igualdad de remuneracién por un trabajo de igual valor,
la garantia de su aplicacion efectiva, se debe llevar a cabo a través de un proceso continuo, e inclusive
a través de medidas proactivas?. El Convenio dispone que se implementard por medio de la legislacién

26  También ocurrid lo mismo en el derecho comunitario, que en sus inicios (Tratado de Roma) se limité a regular una con-
creta y econédmica manifestacion de la igualdad de género, la igualdad salarial. A partir de ahi se fue desplegando una
formulacion integral y una construccién transversal del mandato de paridad y de la prohibicion de discriminacién, hasta
su formulaciéon como principios medulares de la politica social del ordenamiento europeo.

27  OIT (2012), CIT, 101. @ reunidn, Informe Ill (Parte 1B), Ginebra (OIT).p. 292.

Ibid.
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nacional y cualquier sistema para la fijacién de la remuneracion, establecido o reconocido por la legis-
lacién, pero ademas hace expresa mencion a los contratos colectivos celebrados entre empleadores y
trabajadores (Art. 2.2. del Convenio num. 100).

El siguiente recuadro resume la incorporacién de este principio en los ordenamientos nacionales
de la subregion.

Recuadro 2. Normativa sobre igualdad de remuneracidon en los paises de la subregion

Pais Disposiciones

Costa Rica Para fijar el importe del salario en cada clase de trabajo se tendrdn en cuenta la cantidad y
calidad del mismo.

A trabajo igual, desempefiado en puesto, jornada y condiciones de eficiencia iguales, corres-
ponde salario igual, comprendiendo en este tanto los pagos por cuota diaria, cuando las per-
cepciones, servicios como el de habitacion y cualquier otro bien que se diere a un trabajador
a cambio de su labor ordinaria.

No podran establecerse diferencias por consideracion a edad, sexo o nacionalidad. (Art. 167.
Cddigo de Trabajo, Ley nim. 2, de 26 de agosto de 1943).

El Salvador Principio de igualdad y no discriminacidn salarial. Los trabajadores que en una misma empre-
sa 0 establecimiento y que en idénticas circunstancias desarrollen una labor igual, devengaran
igual remuneracion cualquiera que sea su sexo, edad, raza, color, nacionalidad, opinion politi-
ca o creencia religiosa. (Art. 123. Cédigo de Trabajo, Decreto num. 15).

Guatemala Para fijar el importe del salario en cada clase de trabajo, se deben tomar en cuenta la intensi-
dad y calidad del mismo, clima y condiciones de vida.

A trabajo igual, desempefiado en puesto y condiciones de eficiencia y antigliedad dentro de
la misma empresa, también iguales, corresponderad salario igual, el que debe comprender los
pagos que se hagan al trabajador a cambio de su labor ordinaria.

En las demandas que entablen las trabajadoras relativas a la discriminacién salarial por razén
de sexo, queda el patrono obligado a demostrar que el trabajo que realiza la demandante es
de inferior calidad y valor. (Art. 89. Codigo de Trabajo, version consolidada, de septiembre de
1995)

Honduras Principio de igualdad y no discriminacion salarial. Para fijar el importe del salario en cada clase
de trabajo, se deben tomar en cuenta la intensidad y calidad del mismo, clima y condiciones
de vida, y el tiempo de servicio del trabajador. A trabajo igual debe corresponder salario igual,
sin discriminacion alguna, siempre que el puesto, la jornada y las condiciones de eficiencia
y tiempo de servicio, dentro de la misma empresa, sean también iguales, comprendiendo
en este tanto los pagos hechos por cuota diaria como las gratificaciones, percepciones, ha-
bitacidn y cualquier otra cantidad que sea entregada a un trabajador a cambio de su labor
ordinaria.

No pueden establecerse diferencias en el salario por razones de edad, sexo, nacionalidad,
raza, religion, opinién politica o actividades sindicales. (Art. 367. Cddigo del Trabajo, Decreto
No. 189 de 1959).

Continua en pagina siguiente
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Pais Disposiciones

Nicaragua Se garantiza a los trabajadores salario igual por trabajo igual en idénticas condiciones de tra-
bajo, adecuado a su responsabilidad social, sin discriminaciones por razones politicas, religio-
sas, raciales, de sexo o de cualquier otra clase, que les asegure un bienestar compatible con la
dignidad humana. (Principio XIll. Cédigo de Trabajo, Ley nim. 185, de 30 de octubre de 1996).

Panama Se garantiza el principio de igualdad de salario. A trabajo igual al servicio del mismo empleador,
desempefiado en puesto, jornada, condiciones de eficiencia y tiempo de servicio iguales, corres-
ponde igual salario, comprendido en éste los pagos ordinarios y extraordinarios, las percepcio-
nes, gratificaciones, bonificaciones, servicios y cualesquiera sumas o bienes que se dieren a un
trabajador por razon de la relacion de trabajo. (Art. 10. Codigo de Trabajo, Decreto de Gabinete
nim. 252y ley num. 44, de agosto de 1995).

Republica A trabajo igual, en idénticas condiciones de capacidad, eficiencia o antigiiedad, corresponde
Dominicana siempre igual salario, cualesquiera que sean las personas que lo realicen. (Art. 194. Cédigo de
Trabajo, Ley nim. 1692, de 29 de mayo de 1992).

Como se afirma en el Estudio General?, se debe vincular el Convenio nim. 100 con el Convenio
nam. 111, ya que no puede alcanzarse la igualdad de remuneracién por un trabajo de igual valor en
un contexto general de desigualdad. Por tal razén, a fin de superar los obstaculos para la aplicacién
del Convenio num. 100, hacen falta medidas como las previstas en otros convenios y como las que se
analizaran en los convenios colectivos de la muestra, relativas a la igualdad de oportunidades y a la
conciliacion de las responsabilidades laborales y familiares.

En ese sentido, el principal instrumento en materia de no discriminacién es el citado Convenio
nam. 111 y su Recomendacién nim. 111, que consolidan la nocidn material de discriminacién. Todos
los paises de la subregidn han incorporado este Convenio a sus ordenamientos internos y cuentan con
normativa del mas alto nivel sobre los derechos de igualdad y no discriminacién, sefialadamente por
razoén de género.

Como se pone de manifiesto en el siguiente recuadro, todas las Constituciones de los paises de la
subregién cuentan con disposiciones que consagran los principios de igualdad y de no discriminacion.
Buena parte de ellas, hacen referencia al sexo o género como causa vedada de discriminacion.

Ademas, como se pone de manifiesto en el Informe Global de 20113%°y el Estudio General de este
afio®, se documentan progresos sustanciales registrados en muchos paises que adoptan leyes mas
completas sobre igualdad y no discriminacidn, tanto para prevenir y combatir la discriminacién como
para promover la igualdad de oportunidades y de trato en el empleo y la ocupacién.

Lo mismo ha ocurrido en los paises de la subregion, donde el desarrollo legal de estos principios
comprende normativa de distintas materias, por ejemplo, Honduras, El Salvador y Nicaragua cuentan
con normas penales que sancionan la discriminacién. Sin embargo, es mds usual encontrarlas incorpo-
radas en los CAdigos de Trabajo, a excepcidon de Panama, todos los textos laborales incluyen alguna de
las manifestaciones de la prohibicidn de discriminacidn. Por ultimo, algunos de los paises de la subre-
gion han regulado la no discriminacion en el empleo, mediante leyes especiales de corte transversal

29  OIT (2012), CIT, 101. @ reunion, Informe Il (Parte 1B), Ginebra (OIT).p. 291.
30 OIT: (2011), Informe | (B), CIT, 100. 2 reunién, Ginebra, 2011.
31 OIT: (2012), CIT, 101.2 reunidn, Informe Il (Parte 1B), Ginebra (OIT).parte V.
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de mads reciente data, es el caso de Panamd, Honduras, Nicaragua y El Salvador. El siguiente cuadro

sintetiza esta normativa.

Recuadro 3.

Disposiciones constitucionales

Normativa sobre igualdad y no discriminacion en los paises de la subregion

Disposiciones legales

Costa Rica

Toda persona es igual ante la ley y no
podra practicarse discriminacion al-
guna contraria a la dignidad humana.
(Art. 33)

Prohibese toda discriminacion en el trabajo por ra-
zones de edad, etnia, género o religion.(Art. 618)

Todos los trabajadores que desempefien un tra-
bajo igual gozaran de los mismos derechos, igual
jornada laboral y remuneracidn igual, sin discrimi-
nacion alguna por edad, etnia, género o religion.
(Art. 619)

Prohibese el despido de los trabajadores por razo-
nes de edad, etnia, género o religion.(Art. 620)

Todas las personas, sin discriminacion alguna, go-
zaran de las mismas oportunidades para obtener
empleo y deberan ser consideradas elegibles en el
ramo de su especialidad, siempre y cuando retinan
los requisitos formales solicitados por el patrono o
la parte contratante. (Art. 622) (Cédigo de Trabajo,
Ley N2 8107 de 18 de julio del 2001).

El Salvador

Todas las personas son iguales ante la
ley. Para el goce de los derechos civiles
no podran establecerse restricciones
que se basen en diferencias de nacio-
nalidad, raza, sexo o religion.

No se reconocen empleos ni privilegios
hereditarios. (Art. 3).

Se prohibe a los patronos (art 30):

12. Establecer cualquier distincion, exclusion o
preferencia basada en motivos de raza, color, sexo,
religion, opinién politica, ascendencia nacional u
origen social, salvo las excepciones previstas por
la Ley con fines de proteccion de la persona del
trabajador.

13. Exigir a las mujeres que solicitan empleo, que
se sometan a examenes previos para comprobar
si se encuentran en estado de gravidez, asi como
exigirles la presentacion de certificados médicos
de dichos examenes, como requisitos para su con-
tratacion. (Codigo de Trabajo, Decreto Legislativo
N2 15 del 23 de julio de 1972).

Continua en pagina siguiente
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Pais
Guatemala

Disposiciones constitucionales

Libertad e igualdad. En Guatemala to-
dos los seres humanos son libres e igua-
les en dignidad y derechos. El hombre
y la mujer, cualquiera que sea su esta-
do civil, tienen iguales oportunidades
y responsabilidades. Ninguna persona
puede ser sometida a servidumbre ni a
otra condicion que menoscabe su dig-
nidad. Los seres humanos deben guar-
dar conducta fraternal entre si. (Art. 4)

Disposiciones legales

Se prohibe a los patronos (Art. 151):

a. Anunciar por cualquier medio, sus ofertas de
empleo, especificando como requisito para llenar
las plazas el sexo, raza, etnia y estado civil de la
persona, excepto por la naturaleza propia del em-
pleo, éste requiera de una persona con determina-
das caracteristicas. En este caso el patrono deberd
solicitar autorizacion ante la Inspeccion General de
Trabajo y la Oficina Nacional de la Mujer.

b. Hacer diferencia entre mujeres solteras y casa-
das y/o con responsabilidades familiares, para los
efectos del trabajo. (Codigo de Trabajo, Decreto N2
330 de 5 de mayo de 1961).

Honduras

Todos los hombres nacen libres e igua-
les en derechos. En Honduras no hay
clases privilegiadas.

Todos los hondureos son iguales ante
la Ley.

Se declara punible toda discriminacion
por motivo de sexo, raza, clase y cual-
quier otra lesiva a la dignidad humana.
La Ley establecera los delitos y sancio-
nes para el infractor de este precepto.
(Art. 60)

La Secretaria de Estado en los Despachos de Traba-
joy Seguridad Social, exigira que a trabajo igual co-
rresponda salario igual, sin discriminacion alguna,
siempre que el puesto, la jornada y las condiciones
de eficiencia y tiempo de servicio sean también
iguales. (Art. 44)

El Estado no permitira ninguna clase de discrimina-
cion basada en el género o en la edad que tenga el
hombre o la mujer, con el fin de anular o alterar la
igualdad de oportunidades o de trato en el empleo
y la capacitacion.

Se prohibe a los empleadores solicitar pruebas de
embarazo como requisito previo para optar a un
empleo. (Art. 46) (Ley de Igualdad de Oportunida-
des para la Mujer, Decreto 34-2000).

Nicaragua

Todas las personas son iguales ante la
ley y tienen derechos a igual protec-
cion. No habra discriminacién por mo-
tivo de nacimiento, nacionalidad, cre-
do politico, raza, sexo, idioma religion,
opinion, origen, posicion econdmica o
condicion social... (Art. 27)

La mujer y el hombre son iguales en el acceso al
trabajo y la igualdad de trato de conformidad con
lo establecido en la Constitucion de la Republica.
(Principio XI)

La mujer trabajadora gozara de todos los derechos
garantizados en este Cédigo y demas leyes sobre la
materia en igualdad de condiciones y oportunida-
des y no podra ser objeto de discriminacion por su
condicion de mujer. Su salario estara de acuerdo a
sus capacidades y al cargo que desempefie. (Art.
138) (Cadigo de Trabajo, Ley nim. 185 de 1996).

Continda en pdgina siguiente
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Panama

Disposiciones constitucionales

No habra fueros o privilegios ni discri-
minacion por razon de raza, nacimien-
to, discapacidad, clase social, sexo, reli-
gion o ideas politicas. (Art. 19)

Disposiciones legales

Esta ley se fundamenta en los siguientes principios:
Prohibicién de toda discriminacion basada en el
sexo: igualdad ante la ley y demas derechos indi-
viduales y sociales, y garantias fundamentales que
consagra la Constitucidn Politica que obliga al Es-
tado a legislar sin discriminacidn y a aplicar iguali-
tariamente las leyes a las personas individuales y a
los colectivos... (Art. 1)

El objetivo de la presente Ley es el desarrollo de la
politica publica antidiscriminatoria de género por
parte del Estado tendiente a:

1. Lograr la integracion plena de las mujeres pana-
mefias al proceso de desarrollo politico, econdmi-
co, social y cultural del pais (Art.2. Ley por la que
se instituye la Igualdad de Oportunidades para las
Mujeres, Ley nim. 4 de 29 de enero de 1999).

Republica

Dominicana

Derecho a la igualdad. Todas las perso-
nas nacen libres e iguales ante la ley,
reciben la misma proteccion y trato de
las instituciones, autoridades y demas
personas y gozan de los mismos dere-
chos, libertades y oportunidades, sin
ninguna discriminacion por razones de
género, color, edad, discapacidad, na-
cionalidad, vinculos familiares, lengua,
religion, opinion politica o filosofica,
condicion social o personal. En conse-
cuencia: (...) 4) La mujer y el hombre
son iguales ante la ley. Se prohibe cual-
quier acto que tenga como objetivo o
resultado menoscabar o anular el re-
conocimiento, goce o ejercicio en con-
diciones de igualdad de los derechos
fundamentales de mujeres y hombres.
Se promoveran las medidas necesarias
para garantizar la erradicacion de las
desigualdades y la discriminacion de
género.

Principio fundamental VII. Se prohibe cualquier
discriminacion, exclusion o preferencia basada en
motivos de sexo, edad, raza, color, ascendencia
nacional, origen social, opinion politica, militancia
sindical o creencia religiosa, salvo las excepciones
previstas por la ley con fines de proteccidn a la per-
sona del trabajador. Las distinciones, exclusiones o
preferencias basadas en las calificaciones exigidas
para un empleo determinado no estan comprendi-
das en esta prohibicion.

Art. 231. La mujer goza de los mismos derechos y
tiene los mismos deberes que el hombre en lo que
concierne a las leyes de trabajo, sin mas excepcio-
nes que las establecidas en el presente titulo, cuyo
propdsito es la proteccion de la maternidad. (Co-
digo de Trabajo, Ley nim. 1692 de 29 de mayo de
1992).

En relacidn con la proteccion del proceso reproductivo, el primer convenio se remonta a los ori-
genes de la OIT. La primera norma fue el Convenio nim. 3. Por la época en que fue dictado permitid
elevar sensiblemente el nivel de proteccidon existente y establecié una licencia de maternidad con es-
tructura dual (pre y post parto) que alin se mantiene (Art. 3)32.

32  Esadivision del descanso de maternidad responde a la combinacion de bienes juridicos que confluyen en la regulacion
de la maternidad: el periodo de descanso obligatorio, protege la salud de la trabajadora y del menor; el descanso volun-
tario, la culminacion satisfactoria de la gestacion y la tutela de la salud en las ultimas semanas del embarazo.
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El Convenio nim. 103 y su Recomendaciéon nium. 95 amplian el ambito de aplicacion del derecho
y establece un descanso de maternidad de al menos doce semanas, de las cuales minimo seis deben
disfrutarse después del parto (Art. 3). La Recomendacion num. 95 abre la posibilidad de ampliar el
descanso hasta catorce semanas (Parrafo 1). Ademads, el Convenio nim. 103 incorpora los descansos
prenatales y puerperales suplementarios, por enfermedades relacionadas con el embarazo (Art. 3.5y
6).Para la lactancia, estos instrumentos autorizan a la mujer que lacta a su hijo, a interrumpir su trabajo
uno o varios periodos, de una hora y media por jornada segun la Recomendacién, que ademas propone
la creacion de instalaciones para la lactancia y para el cuidado de los menores (Arts. 5.1 y 2 del Conve-
nio num. 103 y Parrafos 3.1 y 2 de la Recomendacién nim. 95).Pese a que este instrumento sdlo ha si
ratificado por Guatemala, todos los paises de la subregion han incorporado sus principales postulados
de proteccidn de la maternidad en las leyes nacionales.

Por la necesidad de ajustar el convenio a los cambios ocurridos con la situacién de la mujer en
el mercado del trabajo y los avances en materia de igualdad entre hombres y mujeres, en el afio 2000
se dicta la norma mas reciente sobre la proteccidn de la maternidad, que es el Convenio nim. 183y su
Recomendacion nim. 191, adn no ratificado por ningun pais de la subregion.

El Convenio num. 183 se aplica a todas las mujeres empleadas, incluidas las que desempefian
formas atipicas de trabajo dependiente (Art. 2.1), y mejora el contenido de los anteriores. Asi, aumenta
el periodo de licencia a minimo catorce semanas (Art. 4.1) y la Recomendacién nim. 191 nos habla de
dieciocho semanas (Parrafo 1.1), ampliables en casos de nacimientos multiples. Ademas, introduce di-
versos tipos de licencia relacionados con la maternidad y el cuidado de menores, como la cesion de la
licencia al padre trabajador en caso de fallecimiento, enfermedad u hospitalizacién de la madre (Parra-
fos 10.1y 10.2), el permiso parental (Parrafo 10.3) y la licencia en los casos de adopcion (Parrafo10.5).
En relacién con la lactancia, el Convenio nim. 183 permite la reduccién de la jornada de trabajo (Art.
10.2) y la Recomendaciéon num. 191 propone un permiso flexible (Parrafos 7.1y 8).

Todos los ordenamientos de la subregién cuentan con normativa protectora de la mujer trabaja-
dora relacionada con el embarazo, parto y lactancia. Y como se vera, los convenios colectivos analizados
han hecho eco de esta importante regulaciéon incorporando normativa del Convenio nim. 183 aunque
aun no haya sido ratificado.
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Recuadro 4. Normativa sobre maternidad en los paises de la subregion

Pais Proteccion de la trabajadora Licencia por Lactancia
embarazada maternidad

Costa Rica Prohibicion de despedir a tra- | Un mes anterior al | Los tres meses post parto se con-
bajadora embarazada o en pe- | parto y tres meses | sideran periodo minimo de lactan-
riodo de lactancia, salvo por | después (Art. 95 | cia, el cual, por prescripcion mé-
causa justificada. El patrono | CT). dica podra ser prorrogado (Art.95
debe gestionar el despido ante CT). Se dan 15 minutos cada 3
la Inspecciéon de Trabajo (Art. horas o media hora 2 veces al dia
94CT). (Art.97 CT).

El Salvador Desde que comienza la gravi- | 12 semanas de | Derecho a interrupcion del traba-
dez, hasta que concluya el des- | licencia, 6 se to- | jo de hasta una hora diaria. Podra
canso post-natal, el despido de | maran obligatoria- | fraccionarse en dos pausas de 30
hecho o el despido con juicio | mente después del | minutos cada una (Art. 312 CT)
previo no producirdn la termi- | parto (Art. 309 CT)
nacion del contrato, excepto
cuando la causa haya sido ante-
rior al embarazo (Art. 113 CT).

Guatemala Se prohibe despedir a las traba- | 30 dias que prece- | Toda trabajadora en época de lac-
jadoras en estado de embarazo | denal partoylos54 | tancia puede disponer en el lugar
o periodo de lactancia, quienes | dias siguientes. Los | donde trabaja de media hora dos
gozan de inamovilidad, salvo | dias que no pueda | veces al dia durante sus labores
por causa justificada originada | disfrutar antes del | con el objeto de alimentar a su
en falta grave. El patrono debe | parto, se le acumu- | hijo. Se podran acumular y entrar
gestionar el despido ante los | lardn en la etapa | o salir una hora antes o después
tribunales de trabajo (Art. 151 | post-parto, de tal | (Art. 153 CT).
inc. c) CT). manera que goce

de 84 dias efectivos
(Art. 152 CT).

Honduras Ninguna trabajadora puede | 4 semanas que pre- | El patrono estd en la obligacion de
ser despedida por motivo de | cedan al parto y 6 | conceder a la trabajadora 2 des-
embarazo o lactancia. Para po- | que le sigan (Art. | cansos de 30 minutos para alimen-
der despedir a una trabajado- | 135CT). tar a su hijo. (Art. 141).
ra embarazada o los 3 meses
posteriores al parto, el patrono
necesita la autorizacion del Ins-
pector de Trabajo o del Alcalde
Municipal. (Art. 144 CT).

Nicaragua La trabajadora en estado de | 4 semanas ante- | La trabajadora dispondra en los

gravidez o gozando de permi-
so prenatal, no podra ser des-
pedida, salvo causa justificada
previamente establecida por el
Ministerio de Trabajo (Art. 144
CT).

riores al parto y 8
posteriores o0 10 en
caso de partos mul-
tiples (Art. 141 CT).

lugares de trabajo de 15 minutos
cada tres horas durante la jornada
de trabajo, para alimentar a su hijo
(Art. 143 CT).

Continua en pagina siguiente
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Proteccion de la trabajadora Licencia por Lactancia

embarazada maternidad

Panama La mujer que se encuentre en | Seis semanas que | Toda madre cuando esté lactando
estado de gravidez solo podra | preceden al parto | dispondra en los lugares donde tra-
ser despedida de su empleo | y ocho que le sigan | baja de un intervalo de 15 minutos

por causa justificada, y previa | (Art. 107 CT). cada tres horas, o, si lo prefiere, de
autorizacion judicial (Art. 106 media hora dos veces al dia durante
CT). sus labores (Art. 114 CT).

Republica La mujer no puede ser des- | Seis semanas que | Tres descansos remunerados du-

Dominicana pedida de su empleo por el | preceden alafecha | rante su jornada, de 20 minutos
hecho de estar embarazada. | probable del parto | cada uno, como minimo, con el
Todo despido de mujer emba- | y las seis semanas | objeto de amamantar al hijo (Art.
razada o dentro de los 5 meses | que le siguen (Art. | 240CT).

después de la fecha del parto | 236 CT).
debe ser sometido previamen-
te al Departamento de Trabajo
0 a la autoridad local, para que
determine si obedece al hecho
del embarazo o es consecuen-
cia del parto (Art. 233 CT).

Un ultimo tema regulado en estos instrumentos internacionales y que ha sido una laguna impor-
tante en las legislaciones de la subregién y, en alguna medida, también en los convenios, es el relativo
a la proteccién de los riesgos por embarazo y lactancia.

El Convenio nim. 103 establece que, en caso de enfermedad consecuencia del embarazo o parto,
la legislacién nacional debe prever un descanso suplementario con prestaciones médicas y dinerarias
(Arts. 3y 4). La Recomendacién num. 95 incorpora a las madres lactantes y establece el derecho de ser
transferidas a otro puesto que no sea perjudicial para su estado sin reduccién del salario (Parrafo 5.4).

El Convenio num. 183 dispone que, previa consulta con las organizaciones representativas de
empleadores y de trabajadores, se deberd adoptar las medidas necesarias para garantizar que no se
obligue a las mujeres embarazadas o lactantes a desempefiar un trabajo que haya sido determinado
por la autoridad competente como perjudicial para su salud o la de su hijo, o respecto del cual se haya
establecido mediante evaluacion que conlleva un riesgo significativo para la salud de la madre o del hijo
(Art. 3). Larecomendaciéon nim. 191 prevé que si se determina un riesgo, se deberian adoptar medidas
para que, bajo presentacién de un certificado médico (en orden de prelacion) para:

= La eliminacion del riesgo.
= Laadaptacién de las condiciones de trabajo para evitar el riesgo.

= Eltraslado a otro puesto, sin pérdida del salario.

= Una licencia remunerada otorgada, segun lo determine la legislacion y la practica nacionales
(Parrafo 6.2).

= Tan pronto deje de existir el riesgo, se garantiza el derecho a la trabajadora de reincorporarse a

su trabajo o a un trabajo equivalente (Parrafo 6.5).
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En relacién con el objeto de este estudio el Convenio nim. 183 expresamente menciona que su
normativa debe aplicarse mediante la legislacidn, salvo en la medida en que se dé efecto a las misma
por medio de convenios colectivos, laudos arbitrales, decisiones judiciales, o de cualquier otro modo
conforme a la practica nacional (Art. 12).

Por ultimo, estan los instrumentos internacionales que se ocupan de las personas trabajadoras
con responsabilidades familiares que son el Convenio nim. 156 y su Recomendacién nim. 165, solo
ratificados por El Salvador y Guatemala. Sin embargo, la materia ha cobrado especial relevancia con
motivo del Programa del Trabajo Decente de la OIT que constituye una agenda de desarrollo equilibra-
da que comprende la proteccién de los derechos laborales, el didlogo y la proteccion del empleo, y en
todos estos dmbitos, la igualdad de género y otros temas conexos, como el balance entre el trabajo y
la familia, constituyen parte de los ejes centrales para lograrlo®. La importancia de este tema se pone
de manifiesto en el Prefacio de la ya referida Declaracién sobre la justicia social para una globalizacion
equitativa de la OIT, donde se destaca la obligacién que tiene la OIT de prestar asistencia a sus Miem-
bros en la ejecucion global del Programa de Trabajo Decente.

Estos instrumentos parten del reconocimiento de las transformaciones del rol de la mujer y del
hombre en la vida social y econdmica, para abogar por la extensién de medidas originalmente dirigidas
a las mujeres con responsabilidades familiares, a los hombres que se encuentran en las mismas condi-
ciones. La idea central reside en que el cuidado de la familia incumbe a todo individuo, sea hombre o
mujer, y le compete a la sociedad crear un entorno favorable que permita a todo trabajador velar por el
cuidado de su familia y participar en el mercado de trabajo.

Por estas razones, el objetivo principal de estos instrumentos es establecer la igualdad de opor-
tunidades y de trato entre los trabajadores hombres y mujeres con responsabilidades familiares, favo-
reciendo la corresponsabilidad social. Para lograrlo, estos instrumentos no especifican las medidas®,
sino que animan a los Estados miembros a desarrollar sus propias formulas para armonizar el trabajo y
la familia®>.

Por ultimo, en relacion con el tema de analisis en esta investigacion, conviene resaltar, como
se dispone en el Estudio General de este afio,*® que los Convenios nim. 100 y 111 reconocen que las
organizaciones de empleadores y de trabajadores deben desempefar un papel clave en su aplicacion
para que sean efectivos®. Si no existe un verdadero didlogo social, la aplicacion de estos convenios se
ve seriamente obstaculizada.

Como se verd, los negociadores de los paises de la subregion han tomado un papel activo en
esta tarea y, aunque no todos incorporen medidas especificas para evitar la discriminacidn por razén
de género y favorecer la igualdad real, muchos han incorporado un catdlogo importante de medidas
gue responden a los llamados derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, los cuales
tienen un efecto positivo al reto de la igualdad de trato y oportunidades.

33 CONFERENCIA INTERNACIONAL DEL TRABAJO (2009); OIT (2010), p. 11.

34  Los Arts. 4 a7 del Convenio num. 156 establecen los principales derechos y la Recomendacién nim. 165 establece algu-
nas medidas para orientar a los paises.

35  OIT(1993), p. 12ss.
OIT (2012), CIT, 101. 2 reuniodn, Informe Il (Parte 1B), Ginebra (OIT).p. 292.
Art. 4 del Convenio nim. 100 y Art. 3 del Convenio num. 111.
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1.3 La negociacion colectiva como instrumento para la igualdad
y no discriminacion de género

Hemos estudiado lo relativo a los primeros dos derechos fundamentales objeto de este estudio,
conviene ahora, asentar los aspectos conceptuales relativos al derecho fundamental de negociacion
colectiva como instrumento para lograr una mayor igualdad y no discriminacién de género en las rela-
ciones laborales.

1.3.1 El derecho fundamental de negociacion colectiva en los sistemas negociales de
la subregion

Como se desprende de lo dicho, la maxima expresidn de las relaciones laborales colectivas que se
sustenta en la libertad sindical y opera en la negociacion colectiva, es reconocida por la normativa inter-
nacional del trabajo como parte del cuadro de derechos laborales fundamentales. Este reconocimiento
al mas alto nivel, refleja la centralidad de la accidn colectiva para conseguir mejoras en las condiciones
de trabajo.

La libertad sindical y los derechos que la comprenden son derechos fundamentales de alcance
universal, indispensables para el ejercicio de otros derechos. En tal sentido, la libertad sindical esta
dotada de un contenido sustantivo que permite, por medio de acciones colectivas, tomar medidas para
cumplir otros derechos laborales fundamentales, como combatir el trabajo forzoso, eliminar el trabajo
infantil y sus peores formas y adoptar medidas contra la discriminacién y en favor de la igualdad. Es
por ello, que en el Estudio General sobre los convenios fundamentales a la luz de la Declaraciéon sobre
la justicia social para una globalizacién equitativa, se afirma que “la libertad sindical estd en la esencia
de la democracia, desde la base hasta lo mas alto de la cuspide del poder”,

La libertad sindical y la negociacidon colectiva permiten establecer las condiciones de trabajo por
las partes implicadas en la relacidn laboral, asi los interlocutores sociales pueden conciliar sus res-
pectivos intereses y necesidades y pactar su reglas del juego. Es por ello, que las organizaciones de
empleadores y de trabajadores son instrumentos indispensables para la gobernanza del mercado de
trabajo y el desarrollo de los sistemas de relaciones laborales. De ahi que resulte esencial su proteccién
y salvaguardar su independencia, frente a posibles injerencias de las partes entre si y de las autoridades
publicas, ya que la libertad de asociacion y la libertad sindical no pueden ejercerse plenamente en un
contexto en el que no se respeten las libertades publicas®.

Con este fundamento, la OIT entendida de la importancia de proteger estos derechos colectivos,
ha desplegado una importante labor normativa. Los convenios que regulan estos derechos, son prin-
cipalmente, los dos convenios fundamentales ya referidos, el Convenio sobre la libertad sindical y la
proteccién del derecho de sindicacion, 1948 (nium. 87) y el Convenio sobre el derecho de sindicacion
y de negociacién colectiva, 1949 (nim. 98), ratificados por la totalidad de los paises de la subregion. A
estos se suman otros instrumentos mas que completan su regulacion en la normativa internacional, se
trata del Convenio sobre el derecho de asociacién (agricultura), 1921 (nim. 11), el Convenio sobre las
organizaciones de trabajadores rurales, 1975 (nim.141), el Convenio sobre los representantes de los

38 OIT (2012), CIT, 101. 2 reunidn, Informe Il (Parte 1B), Ginebra (OIT).p. 17.
39 OIT (2012): Informe VI, CIT, 101. 2 reuniodn, Ginebra (OIT).p. 2.p. 20.
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trabajadores, 1971 (nim. 135), el Convenio sobre las relaciones de trabajo en la administracién, 1978
(nuim. 151), y su correspondiente Recomendacidn sobre las relaciones de trabajo en la administracion
publica, 1978 (num. 159),el Convenio sobre la negociacién colectiva, 1981 (num. 154), y su correspon-
diente Recomendacién sobre la negociacién colectiva, 1981 (nim. 163). También se pueden mencionar
otros instrumentos que hacen referencia a la negociacién como la Recomendacion sobre los contratos
colectivos, 1951 (num. 91), la Recomendacién sobre la conciliacién y el arbitraje voluntario, 1951 (num.
92), el Convenio sobre la administracion del trabajo, 1978 (nim. 150), y su correspondiente Recomen-
dacion sobre la administracién del trabajo, 1978 (nim. 158).

Recuadro 5. Ratificacidn de Convenios relativos al derecho de negociacion colectiva
en los paises de la subregion

Pais C11 c87 C98 C135 Ci41 C151 C154
CostaRica | 16/09/1963 | 02/06/1960 |02/06/1960 | 07/12/1977 |23/07/1991
El Salvador 06/09/2006 | 06/09/2006 | 06/09/2006 | 15/06/95 06/09/2006
Guatemala 13/02/1952 | 13/02/1952 29/10/1996
Honduras 27/06/1956 | 27/06/1956
Nicaragua 12/04/1934 | 31/10/1967 |31/10/1967 | 01/10/1981 |01/10/1981
Panama 16/06/1970 | 03/06/1958 | 16/05/1966
Republica 05/12/1956 | 22/09/1953
Dominicana

En virtud del Convenio num. 87 todos los trabajadores y empleadores, sin ninguna distincién y sin
autorizacién previa, tienen derecho de constituir las organizaciones que estimen convenientes y de afi-
liarse a ellas (Art. 2), con el objeto de promover y defender sus respectivos intereses. Los trabajadores
y empleadores tienen el derecho de redactar sus estatutos y reglamentos administrativos, el de elegir
libremente sus representantes, el de organizar su administracidn y sus actividades y el de formular su
programa de accion, sin intervencion del Estado que tienda a limitar este derecho o a entorpecer su
ejercicio legal. EI Convenio num. 87 se aplica a todas y todos trabajadores y empleadores, y a sus or-
ganizaciones. Las Unicas excepciones autorizadas a este principio figuran en el articulo 9, parrafo 1 en
virtud del cual los Estados pueden determinar hasta qué punto se aplicaran las garantias previstas en el
Convenio a las fuerzas armadas y a la policia.

De su lado, el Convenio num. 98, que se adoptd con el propdsito de completar algunos aspectos
del Convenio num. 87, tiene tres objetivos fundamentales: i) la proteccidn contra los actos de discri-
minacién tendiente a menoscabar la libertad sindical en relacion con su empleo, tanto en el momento
de la contratacion como durante el periodo de empleo, incluido el momento de la terminacién de la
relacion de trabajo (Art.1); ii) la proteccidn contra los actos de injerencia en los asuntos internos de las
organizaciones de trabajadores y de empleadores (Art. 2), y iii) el fomento de la negociacién colectiva
(Art. 4). La proteccidon que se brinda a los trabajadores y a los dirigentes sindicales contra los actos de
discriminacién antisindical y de injerencia es una vertiente esencial de la libertad sindical toda vez que,
en la practica, esos actos pueden dar lugar a la denegacién de la libertad sindical y de las correlativas

garantias contempladas en el Convenio nim. 87, y por tanto también del derecho de negociacién co-

IGUALDAD DE GENERO EN LA NEGOCIACION COLECTIVA ® 33




lectiva®. El Convenio nim. 98 es aplicable a todos los trabajadores y empleadores, y a sus organizacio-
nes respectivas, en los sectores publico y privado. Las Unicas excepciones autorizadas se refieren a las
fuerzas armadas y a la policia, asi como a los funcionarios publicos empleados en la administracién del
Estado (Arts. 5y 6).

El Convenio num. 98 se complementé posteriormente con el Convenio sobre las relaciones de
trabajo en la administracién publica, 1978 (nim. 151), y su Recomendacién num. 159, y el Convenio
sobre la negociacién colectiva, 1981 (nim. 154), y su Recomendacién num. 163. Las garantias que el
Convenio num. 151 ofrece se resumen en cinco grupos: la proteccion del derecho de sindicacion, faci-
lidades que deben concederse a las organizaciones de empleados publicos, los procedimientos, incluso
el de la negociacién, para la determinacién de las condiciones de empleo, los derechos civiles y politicos
y una disposicién relativa a la solucién de controversias que surjan en relacién con la determinacion de
los términos y condiciones de empleo. Por su parte, el Convenio nium. 154 prevé que se deberd adoptar
medidas destinadas a fomentar la negociacidn colectiva, las cuales deberan adecuarse a las condicio-
nes del pais en el que se apliquen y, de acuerdo con el Convenio num. 154, deberian ser objeto de una
consulta previa vy, si fuese posible, de acuerdos entre las autoridades publicas, las organizaciones de
empleadores y las organizaciones de trabajadores (art. 5). El objetivo del Convenio es estimular una ne-
gociacidn colectiva libre y voluntaria entre partes que representan organizaciones libres e informadas.
Segun el Convenio num. 154, la expresion negociacion colectiva comprende todas las negociaciones
gue tienen lugar entre un empleador, un grupo de empleadores o una organizacién o varias organiza-
ciones de empleadores, por una parte, y una organizacién o varias organizaciones de trabajadores, por
otra, con el fin de: fijar las condiciones de trabajo y empleo, o regular las relaciones entre empleadores
y trabajadores, o regular las relaciones entre empleadores o sus organizaciones y una organizacién o
varias organizaciones de trabajadores, o lograr todos estos fines a la vez (Art. 2). El Convenio num. 154
trata de las relaciones bipartitas. El Convenio nim. 154 se aplica a los trabajadores y empleadores de
todos los sectores de la actividad econdmica (Art. 1.1). Sin embargo, un Estado Miembro puede excluir
de su aplicacion a la policia y las fuerzas armadas (Art. 1.2).

En los paises de la subregidn, la libertad sindical y la negociacion colectiva son derechos reco-
nocidos en la mayor parte de las legislaciones y, como ya se puso de manifiesto, todos los paises han
ratificado al menos los dos convenios fundamentales. No obstante, el pleno cumplimiento y libre ejer-
cicio de la libertad de asociacién, libertad sindical y negociacion colectiva continta siendo un desafio
generalizado, pues aunque se ha progresado en la aceptacidon y regulacidon de estos derechos, su plena
vigencia y ejercicio han sido constantemente limitados, manteniendo un débil sistema negocial en los
paises de la subregion.

Algunos factores discernibles en todos los paises de la subregién han contribuido a esta situa-
cion. De entrada, sobresale la escasa tradicion democratica que ha determinado, a través del tiempo,
una fragil institucionalidad, muchas veces afectada por la corrupcidon en diversos dmbitos y por pro-

blemas de gobernabilidad, que con frecuencia condicionan los avances en materia de civismo, justicia,
igualdad y equidad social.

A esto se suman problemas sociales asociados con la pobreza, la desigualdad y la exclusion so-
cial, que se han visto agudizados con los conflictos internos, las crisis econdmicas y la insercion de la
region en los procesos internacionales de una economia de mercado globalizada.

40  OIT (2012): Informe VI, CIT, 101. 2 reunidn, Ginebra (OIT), p. 71.
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Aunado a lo anterior, muchos de los trabajadores experimentan importantes dificultades para or-
ganizarse en sindicatos. El aumento de la economia informal, los trabajos independientes o auténomos
y el trabajo precario en la subregion implican, para estos trabajadores, la denegacién de la posibilidad
de organizarse y ejercer sus derechos colectivos, a la vez que constituyen un obstdculo mas para que
puedan estar protegidos por el sistema negocial.

Esta situacién deja por fuera a buena parte de la poblacién activa y, precisamente, donde tienen
mayor participacién las mujeres. Ademads, pese a que el derecho de negociacién colectiva se reconoce
a todos los niveles, los ordenamientos laborales de la subregién giran en torno a la empresa, haciendo
gue la negociacion colectiva de sector o rama sea practicamente imposible de facto*. Esta situacion
repercute en uno de los mas importantes temas del derecho a negociar colectivamente, su eficacia. Si
bien, la eficacia general es reconocida por los ordenamientos de la subregidon®, la limitacion de la nego-
ciacion a nivel de empresa le resta alcance a los beneficios de los efectos erga omnes de los convenios.

En los convenios colectivos que se analizan en este estudio, no fue posible determinar el niume-
ro de trabajadores cubiertos por cada convenio. Sin embargo, si se pone de manifiesto que todos los
instrumentos fueron negociados por uno o varios sindicatos, y no por otras formas de representacion
de los trabajadores. En relacidn con el tipo de organizacidn sindical, como lo denota el grafico que se
muestra a continuacion, las organizaciones firmantes de los convenios colectivos de la muestra son, en
su mayoria, sindicatos de empresa; sin embargo, hay una buena representacion de sindicatos industria-
les, de gremio y también de organizaciones de segundo y tercer nivel, aunque con claras diferencias
por pais. Por ejemplo en Costa Rica, la mayor parte de sindicatos firmantes de los convenios colectivos
de la muestra son sindicatos de empresas publicas o semipublicas (15 de empresa, 13 industriales y
3 gremiales); también en Guatemala (32 de empresa y 12 gremiales), en Honduras (20 de empresa, 3
gremiales, 1 industrial y 1 de segundo nivel) y en Republica Dominicana (29 de empresa, 1 gremialy 1
industrial). En El Salvador, la mayoria son sindicatos industriales (20 industriales, 9 de empresay 2 gre-
miales) y también en Panama (16 industriales, 5 gremiales y 1 de empresa). Mientras que en Nicaragua,
buena parte de los sindicatos firmantes son de segundo y tercer nivel (63 de organizaciones de segundo
y tercer nivel, 32 de empresa, 5 gremiales y 1 industrial).

Sin embargo, como se pone de relieve en el grafico a continuacién la inmensa mayoria de sindi-
catos firmantes son sindicatos de empresa (un 48 % de los sindicatos firmantes).

Grafico 1. Tipos de organizaciones sindicales de la muestra de convenios colectivos de la subregién

Sindicatos Gremiales M Sindicatos de Empresa

M Sindicatos Industriales B Organizaciones de 2°y 3° nivel

41  Se presentan contados ejemplos en el sector de la construccién en El Salvador y en Panama.

Arts. 60 HN, 106 PN, 50 GT y 55 CR CT.
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Otro problema que se presenta en los sistemas negociales de la regidn es que el referido déficit
institucional también ataca al reconocimiento de las organizaciones sindicales existentes, las cuales son
objeto de constantes amenazas e injerencias por parte de los Estados de la subregién. Por otro lado, a
lo interno de las mismas, se presentan importantes problemas de falta de articulacién de esfuerzos y de
acciones unitarias eficaces, que fortalezcan la vigencia de los derechos colectivos.

A su vez los actores sociales han ido modificando su incidencia social con los programas politicos
de los gobiernos de turno y se manejan en un fendmeno de alternancia politico-ideoldgica*®. Una de
de las consecuencias de esta dinamica es el claro pluralismo sindical con predominio de una estructura
monista, pues pese a que los patronos también pueden organizarse en sindicatos, en general lo hacen
bajo otras figuras como las cdmaras y las asociaciones.

Por otro lado, existe una paraddjica situacidn en el sector publico. Si bien es el sector donde tiene
mayor auge el movimiento sindical y concentra la mayor capacidad de movilizacién, se ha visto afectado
por los recortes de los programas de ajuste estructural y por una concepcién estatutaria, que ha limita-
do los principales derechos colectivos en los ordenamientos de la subregidn.

A este respecto, el Convenio nium. 87 no contiene disposiciones que excluyan de su dmbito de
aplicacion a determinadas categorias de funcionarios publicos, salvo con respecto a las policias y fuer-
zas armadas, pero la CEACR ha considerado que debe garantizarse a todos los funcionarios y emplea-
dos de la administracion publica el derecho a constituir organizaciones profesionales y de afiliarse a las
mismas. Sin embargo, varios sistemas de la subregion siguen negando este derecho, o estableciendo
distinciones segun las diferentes categorias de funcionarios. En el caso de Guatemala, con arreglo a la
jurisprudencia, disfrutan del derecho de sindicacion los trabajadores que no estén amparados por la
Ley de Servicio Civil, asi como los trabajadores contratados en virtud de otros renglones presupuesta-
rios para labores especiales o transitorias*.

En el sector privado la situacidon no es mas esperanzadora; en la actividad agricola, a pesar de su
importancia para la poblacién econdmicamente activa, la negociacidn colectiva es incipiente. Se pre-
sentan varios factores que dificultan la sindicacion en ese sector: como ya se adelantd, buena parte de
estos empleos son temporales o estacionales, los trabajadores se prestan en grandes zonas geograficas
gue dificultan la organizacién. Ademas, con frecuencia se presentan injerencias gubernamentales y
restricciones legislativas, que van desde la exclusion total o parcial de estos derechos a los trabajadores
agricolas o la imposicién de requisitos de dificil cumplimiento.

Ademas, en los casos en que se contaba con mayor tradicidon negociadora, como con las empre-
sas bananeras en Costa Rica, Guatemala y Panam3, la situacién se ha visto afectada por la entrada de
multinacionales en el sector. El panorama no es muy distinto en otras actividades; la maquila centro-
americana, situada muchas veces en zonas francas, presenta serios problemas en relacién con el dere-
cho alalibertad sindical y la negociacidn colectiva, no sélo en la practica sino desde la misma legislaciéon
general y/o especial que les regula.

Ademads, prevalece la tendencia y ciertas formas de presidn sobre los/as trabajadores /as para
asociarse bajo otras organizaciones de derecho civil y no en organizaciones sindicales. Es el caso del
sector privado en Costa Rica principalmente, donde el predominio de las asociaciones solidaristas so-

43 SEPULVEDA MALBRAN, Juan Manuel/ FRIAS FERNANDEZ, Patricio (2007), p. 19ss.
44  Guatemala — CEACR, observacién, 2010. Vid. OIT (2012), p. 24.
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bre los sindicatos ha sido constante y fomentado®. Se trata de organizaciones cuya constitucién supone
un aporte del empleador, del que dependen, financiadas con arreglo al principio mutualista por los
trabajadores y los empleadores con fines econdmicos-sociales de bienestar material (ahorro, créditos,
programas de vivienda, educativos, etc.). También hay este tipo de asociaciones en Guatemala y Hon-
duras, aunque en mucho menor medida y no han impactado en la preferencia de los trabajadores por
los sindicatos. Para el Comité de Libertad Sindical estas asociaciones no pueden desempefiar el papel de
organizaciones independientes en el proceso de negociacién, pues éste requiere de una organizacion
de trabajadores completamente independiente de la parte patronal (Art. 2 Convenio num. 98). Por esta
razon, en la Observacion individual hecha a Costa Rica sobre el Convenio nim. 87, la CEACR expresa la
firme esperanza de que el Gobierno tome medidas para: (i) garantizar que las asociaciones solidaristas
no asuman actividades sindicales (incluida la negociacion colectiva a través de arreglos directos conclui-
dos entre un empleador y un grupo no sindicalizado de trabajadores); y (ii) garantizar la eliminacion de
toda desigualdad de trato entre asociaciones solidaristas y sindicatos (la ley de asociaciones solidaristas
concede a estas asociaciones una serie de ventajas importantes con respecto a los sindicatos en ciertos
aspectos: menor numero de trabajadores necesario para constituirse, posibilidad de ejercer el comer-
cio con animo de lucro, mejores expectativas de indemnizacién en caso de despido con justa causa,
posibilidad de manejo de los fondos de cesantia)*.

En este marco, los derechos laborales colectivos no se han desarrollado en un entorno favora-
ble y han sido objeto de constantes atentados, que con frecuencia han quedado impunes. Sin libertad
sindical no puede haber negociacidn colectiva ni dialogo tripartito. Con frecuencia las trabajadoras en-
cuentran mayores obstaculos en ciertos sectores para participar en los sindicatos (caso de las maquilas,
sector de trabajadoras domésticas, sectores rurales, migrantes, etc), y por ende para beneficiarse de la
negociacion colectiva; ademas, la negociacidon por rama o sectorial es muy escasa en los paises del area.

Todas estas condiciones de los sistemas negociales de la subregion han ralentizado ese papel
activo y han situado a sus convenios colectivos entre la neutralidad #’y la sobreproteccién® en determi-
nados temas. No obstante, el panorama empieza a cambiar y encontramos algunos convenios donde
las clausulas relativas a la no discriminacién por motivos de género estan presentes y ocupan lugares de
preeminencia. Surge entonces la pregunta de épor qué no es ésta la regla?, algunas de las condiciones
comunes en los sistemas negociales de la subregidn pueden ser las causas.

Si bien las mujeres constituyen una porcidon creciente y cada vez mas importante en el mercado
laboral centroamericano, su participacidn en las organizaciones sindicales no ha avanzado de igual ma-
nera. Varios estudios lo atribuyen a la exclusién de sectores feminizados, como el servicio doméstico,
la economia informal y los empleos temporales y precarios, en los cuales las posibilidades de organi-
zarse son bastante mas limitadas®.Sin embargo, como se verd y lo demuestran los mismos estudios,

45  Como lo demuestran datos estadisticos del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social de ese pais, donde para setiembre
de 2010 se contaba con un total de 1382 Asociaciones Solidaristas activas con 253179 afiliados y una tasa de asociacion
del 17,5 %, frente a 281 sindicatos activos, con 195950 afiliados y una tasa de sindicacion del 10,3%. Las cifras incluyen
el sector privado y el publico, pero la importante cantidad de asociaciones solidaristas se presentan en el sector privado.
Ver MTSS (2011), p. 37 y 38.

46  Costa Rica — CEACR, Observacion individual sobre el Convenio num. 87, Libertad sindical y la proteccién del derecho de
sindicacion, 1948 (ratificacion: 1960) Publicacion: 1993.

47  Con un efecto negativo para las mujeres porque significa el mantenimiento del status quo, perjudicial para este colectivo.

48  Con el ya referido “efecto boomerang”.

VEGA RUIZ, Maria Luz (2004), p. 17;ABRAMO, Lais/RANGEL, Marta (Eds.)(2005).
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no necesariamente un mayor numero de mujeres afiliadas a los sindicatos lleva aparejada una mayor
implicacion de los convenios por los temas de género. Porque no siempre la proporcién de mujeres
sindicalizadas se refleja en la composicidn de las cupulas sindicales, o en los equipos negociadores de
los acuerdos.

A ello se suman otras condiciones presentes en la realidad negocial de la subregion que indiscu-
tiblemente repercuten en su aportacién al tema de género. En primer término, la subregion se mueve
en un contexto de libertad sindical demarcado por la ley formal. Es decir, hay una clara preeminencia
de la ley, supuestamente, en términos de minimos, pero que en la practica actia como tope maximo,
dejando pocos espacios a la negociacién colectiva. Como veremos en el analisis de los convenios, esto
sucede principalmente con la duracién de las licencias de maternidad y los periodos de lactancia.

Estos rasgos han sido la tendencia generalizada en los movimientos sindicales de la subregidn, sin
embargo, en las ultimas dos décadas, los sindicatos comienzan a estar inmersos en un periodo de tran-
sicién y de busqueda de nueva identidad®’; el sindicalismo, sin deponer los principios y valores histori-
cos que son su razén de ser, estd apostando por nuevas formas de incidencia y defensa de sus intereses
de clase, para tener mas influencia en las politicas publicas, en la gobernanza, y en el mejoramiento
democratico del sistema de relaciones laborales, en el cual se incardinan los subsistemas de negocia-
cion colectiva. Hay a nivel nacional e internacional mucho interés del sindicalismo por la negociacién
colectiva en general, pero especialmente por la sectorial y la de rama, ademas de los Acuerdos Marco,
de la negociacion colectiva articulada y de la negociacidn transnacional.

Las organizaciones sindicales de Centroamérica en su gran mayoria estan llevando a cabo pro-
cesos de autoreforma para adecuarse a los nuevos tiempos y mejorar su capacidad de respuesta en la
sociedad del trabajo. La autoreforma sindical es un proceso impulsado por la Confederacién Sindical de
las Américas (CSA) que surge del propio movimiento sindical con el propdsito de mejorar su desempefio
en la representacion, defensa, proteccidn y organizacion de los/as trabajadores/as, para ofrecer res-
puestas mas efectivas frente a los problemas que afectan directa o indirectamente a la calidad de vida 'y
trabajo de la gente.>! Asi, la organizacion se fortalecera respecto a sus niveles de influencia y presencia
en los espacios de negociacion social y de toma de decisiones de las politicas econdmicas y sociolabo-
rales. La transversalidad de género en estos procesos es un criterio central, que tiene que traducirse
en acciones y planes de igualdad a nivel nacional, sectorial, de empresa o de localidades geograficas,
siendo la negociacion colectiva una herramienta privilegiada para progresar en materia de igualdad y
equidad de género.

El Il Congreso de la CSA realizado en Brasil, en abril de 2012, instruye a sus organizaciones afi-
liadas para fortalecer el proceso de autoreforma sindical en materia de igualdad, centrado en la or-
ganizacion - participacion de las trabajadoras, en las organizaciones y en la defensa de sus derechos,
promoviendo la sensibilizacidon de las mujeres sobre los beneficios de la afiliacién, la representacién
sindical en el lugar de trabajo y los convenios colectivos, como herramientas importantes para cerrar
las brechas de género y luchar contra la discriminacion y la inequidad salarial. La CSA fundamenta su
orientacidn y accién en una Declaracidn de principios que: i) denuncia y combate el trabajo forzoso,

50  FRIAS, Patricio (2003), p. 42.

51  Valverde, Oscar: “Retos de las organizaciones sindicales para promover una cultura de trabajo decente en Centroamé-
rica, Panama y Republica Dominicana”. En: Perspectiva Laboral. San José de Costa Rica, OIT, v. 1, n. 1, mayo. 2011. p.
85-122. http://dwt.oit.or.cr/images/stories/pdf/Rev_Persp_Laborall.pdf
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el trabajo infantil, la discriminacién por razén de género, por capacidades diferentes y la exclusion de
distintos grupos vulnerables; vy, ii) promueve una sociedad en la que haya equilibrio entre trabajo, vida
familiar y ciudadana. Esto implica sostener derechos basicos en las convenciones colectivas, pero a la
vez integrar nuevos contenidos que refuercen otras areas esenciales de negociacidn para la promocidn
activa del trabajo decente y la sostenibilidad de las empresas y sectores productivos.

A nivel subregional también tiene una importante presencia el Consejo Sindical Unitario de Amé-
rica Central y el Caribe (CSU). EI CSU se ha definido como una organizacién de hombres y mujeres y ha
adoptado un plan de igualdad que busca mejorar la posicidn de las mujeres dentro de los sindicatos y el
mercado laboral en la subregidn, e incluye acciones destinadas a reforzar la negociacién colectiva con
enfoque de género. En su seno se cred la Comision de Género de CSU, la cual se ha ampliado con otras
organizaciones para constituir la Comision Regional Ampliada de Mujeres Sindicalistas (CRAMS), una
iniciativa de coordinacién de las mujeres sindicalistas que incluye a las 30 centrales sindicales afiliadas
al CSU, mds 4 organizaciones de las afiliadas al Instituto Sindical de América Central y Caribe (ISACC),
en un esfuerzo incluyente en la region. La CRAMS busca garantizar la ejecucién de la politica de género
como un eje transversal en todos los espacios del movimiento sindical de América Central y el Caribe,
incluir la perspectiva de género en la definicion regional de las politicas sindicales y en la integracién
regional centroamericana, acompafando a sus filiales para atender las necesidades e intereses de las
mujeres trabajadoras en sus centros de trabajo y en sus comunidades, y fortalecer el proceso de auto-
reforma sindical con enfoque de género.

1.4 Negociando para la igualdad y no discriminacidn de género:
los logros y los riesgos

Hemos estudiado la indisoluble relacion existente entre los derechos fundamentales de igualdad
y no discriminacién y la negociacidn colectiva, que tiene lugar en su cumplimiento efectivo cuando los
convenios colectivos incorporan clausulas para promover la igualdad y no discriminacién entre mujeres
y hombres en los centros de trabajo. En este Ultimo apartado conceptual, se abarcard la técnica juridica
que se debe tener en cuenta a la hora de negociar estas clausulas.

1.4.1 Las funciones de la negociacion colectiva para la igualdad y
no discriminacion de género

Como se extrae de la Declaracion de la OIT sobre la justicia social para una globalizacidn equita-
tiva y se pone de manifiesto en el Estudio General sobre los convenios fundamentales relativos a los
derechos en el trabajo a la luz de dicha declaracién, la libertad de asociacidn, la libertad sindical y el
reconocimiento efectivo del derecho de negociacion colectiva son instrumentos para permitir el logro
de los objetivos estratégicos de la OIT. La igualdad de género y no discriminacion son igualmente con-
sideradas como cuestiones transversales. Por ello, la libertad sindical y la negociacién colectiva deben
garantizarse sin distincion o discriminacién de ningln tipo, pero ademas los sindicatos y las organizacio-
nes de empleadores deben promover la igualdad de trato y oportunidades en el empleo, en particular
a través del proceso de negociacién colectiva.
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Como se pone de manifiesto en dicho Estudio, la CEACR ha apreciado y fomentado varias inicia-
tivas que ponen de relieve esta estrecha relacidn entre la igualdad y no discriminacion y la negociacién
colectiva. En tal sentido, el estudio refiere que algunos convenios colectivos han considerado especial-
mente la igualdad y la no discriminacién sobre la base de una serie de motivos, yendo mds alld de los
establecidos en el Convenio nium. 111. Ademads han incluido disposiciones destinadas a reforzar la igual-
dad en el lugar de trabajo y a seguir ayudando a ambos, mujeres y hombres, a conciliar las responsabi-
lidades laborales y familiares, incluido mediante formulas flexibles de trabajo y permisos relacionados
con la familia. También se estad analizando el impacto diferente sobre los hombres y las mujeres de lo
dispuesto en los convenios colectivos, con el fin de garantizar la igualdad de remuneracion para hom-
bres y mujeres por un trabajo de igual valor. Por Ultimo, los interlocutores sociales también han tratado
de mejorar la representatividad del conjunto de sus afiliados y de sus érganos directivos, mediante el
establecimiento de cuotas (cupos o metas) para las mujeres o grupos minoritarios, u ofreciendo servi-
cios para ciertos grupos subrrepresentados?.

En todos estos ejemplos y otros que se analizardn en esta investigacion se hace manifiesta la
indisoluble relacién entre la paridad de género y la negociacién colectiva, en especial, los convenios
colectivos, relacién que no es sélo comprensible, sino requerida, cuando se analizan las funciones que
estos instrumentos negociales estan llamados a cumplir en los sistemas de relaciones laborales®.

En primer lugar, los convenios colectivos cumplen una funcidn reguladora de las relaciones la-
borales en los espacios que la ley le permite actuar a la negociacién colectiva. Como se ha seinalado,
los ordenamientos de la subregidn dejan poco margen a la negociacidén y carecen de disposiciones que
promuevan la negociacion de medidas de igualdad, pero tal situacidon no excluye el peso normativo que
tienen los convenios colectivos en los paises analizados.

Esta funcidn reguladora permite implementar, a través de una adecuada regulacion convencional,
el principio de igualdad de trato y oportunidades en las relaciones laborales, con una triple eficacia. Un pri-
mer efecto preventivo cuando los convenios colectivos se orienten a evitar las medidas que puedan pro-
vocar o permitir tratamientos discriminatorios por razén de género en los centros de trabajo. Un segundo
efecto ordenador o regulador, que determine los derechos y los deberes de las partes para la consecucion
de una mayor igualdad de género. Por ultimo, un efecto sancionador que determine los canales y proce-
dimientos disciplinarios en la empresa y en los poderes publicos frente a las conductas discriminatorias.

A su vez, los convenios colectivos estan llamados a cumplir una funcién individualizadora, adap-
tando las leyes a las realidades de los centros de trabajo. Esta funcidn de “acercar” el principio de
igualdad de género a los protagonistas de la relacién laboral ha sido, probablemente, el recurso mas
utilizado por los convenios que se analizaran de seguido. La importancia de esta funcién no es nada
desdefiable, porque incluso cuando las cldusulas relacionadas con la igualdad se han limitado a reiterar
lo que ya disponen las leyes, como sucede con frecuencia, produce un importante efecto pedagdgico y
legitimador de la paridad de género en el centro de trabajo.

Por ultimo, los convenios colectivos cumplen la cldsica funcion compensadora que justifica la to-
talidad del ordenamiento laboral para equilibrar la posicidn de los trabajadores frente a la superioridad
del empresario, en las relaciones individuales de trabajo. Esta funcién permite incidir sobre los poderes

52 OIT: (2012), CIT, 101. 2 reunidn, Informe Il (Parte 1B), Ginebra (OIT).p. 39-40.
53  Para un mayor estudio de las funciones de la negociacidn colectiva Vid. LOUSADA AROCHENA, José Fernando (2008),
p.28 ss.
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del empresario, cuyo abuso suele ser la causa de las discriminaciones, pero aiin mas relevante, permite
implicar esos poderes empresariales en la consecucion de la igualdad.

Adelantandonos al analisis de los convenios colectivos que se estudiaran en el siguiente capitulo,
los presentes graficos nos indican que, si bien algunos convenios han acudido al recurso de reiterar lo
dispuesto en las normas legales (un 16% de las medidas analizadas), la inmensa mayoria se ha con-
centrado en mejorarlos criterios legales (un 84% de las medidas analizadas) y, en algunas ocasiones,
con disposiciones innovadoras y favorecedoras al reto de la igualdad sobre temas no regulados en los
pasajes legales.

Grafico 2. Relacidn con la ley de los convenios colectivos de la subregion
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En este sentido, la lectura de los convenios es positiva, ya que practicamente la totalidad de las
medidas relacionadas con la igualdad no reitera lo que ya dispone la normativa legal. Ademas, cuando
indagamos en esas medidas, la mayor parte de ellas son innovadoras, es decir, regulan materias distin-
tas a las contenidas las disposiciones legales y no sélo mejoran los derechos reconocidos en estas.

Mas adelante nos referiremos al contenido de estas medidas. Por el momento, basta sefialar que
las reiteraciones de preceptos legales son, por si mismas, insuficientes para erradicar las conductas dis-
criminatorias. Pese a ello, tienen la ventaja que hemos sefialado de “acercar” la norma a los protagonis-
tas de la relacidn de trabajo y conferir mayor visibilidad al derecho antidiscriminatorio, aproximandolo
y difundiéndolo en el ambito de aplicacién del convenio. También llevan aparejados efectos negativos.
Con ellas, se corre el riesgo de que las partes interioricen la reproduccion del pasaje legal y terminen
pensando que su inclusion en el convenio es suficiente para restablecer las situaciones de igualdad.
Ademas, la inclusidon de estas estipulaciones, normalmente en lugares preeminentes del convenio, tie-
ne el inconveniente de atribuir a la totalidad de las cldusulas una apariencia de regularidad juridica. La
labor que deberia desarrollar la negociacidn colectiva concienciada con la problematica de género se
presenta cuando los convenios, en ejercicio de su funcidn reguladora, pactan clausulas verdaderamen-
te eficaces e innovadoras en relacién con los derechos ya previstos en la ley, para la consecucion de la
igualdad real y la prohibicién de discriminacion por razén de género.

1.4.2 La transversalidad de género

El primer nucleo tematico en los convenios colectivos y también el menos transitado, parte de

que la igualdad de la mujer no es algo aislado sino que abarca todas las esferas de la actividad humana.

IGUALDAD DE GENERO EN LA NEGOCIACION COLECTIVA © 41




Plantea la necesidad de incorporar la perspectiva de género en todos los procesos, materias y objetivos
encaminados a lograr dicha igualdad.

Esta transversalidad de género®, aplicada a los convenios colectivos, significa regular con pers-
pectiva de género la practica totalidad de las grandes instituciones que conforman la relacién laboral:
el ingreso al trabajo, la clasificacion profesional, los sistemas de valoracion, la estructura salarial, el
tiempo de trabajo, la salud laboral y la extincion del contrato de trabajo.

Para alcanzar ese ambicioso y transversal objetivo, el Convenio nim. 111, con su perspectiva
material, establece la necesaria implementacién de“medidas especiales de proteccion o asistencia de
grupos con necesidades particulares”>.

a) Medidas preventivas o promocionales

Las medidas promocionales van dirigidas a la eliminacidn de desigualdades de hecho que sufren
las mujeres en la vida profesional. Con ellas se pretende la eliminacidn de todo rastro de discriminacion
laboral, erradicando del ordenamiento y del contrato de trabajo cualquier regla que, al tomar en consi-
deracioén el sexo de las personas, empieza o termina favoreciendo al hombre y perjudicando a la mujer.
La mayoria de las clausulas convencionales de la subregion se dirigen a mujeres y hombres trabajado-
res. Sin embargo, subsisten no pocas cldusulas que, o bien otorgan derechos especificos a las mujeres
(que no responden a la maternidad) y no a los hombres, o por el contrario, excluyen a las mujeres y se
otorgan con exclusividad a los varones.

b) Acciones positivas

Las acciones positivas van dirigidas a atribuir tratamientos preferenciales a las mujeres respecto
de determinadas instituciones laborales (contratacion, promocidn y extincion), para lograr en la prac-
tica una igualdad real entre mujeres y hombres. Su objetivo es lograr una representacién equilibrada y
suficientemente significativa de trabajadoras y trabajadores en la empresa. Como se vera, aunque en
los convenios analizados sélo encontramos una accién positiva formulada en este sentido, con mayor
o menor desacierto, la accidn positiva que se suele incorporar a los convenios colectivos responde la
féormula: “en igualdad de condiciones de idoneidad (algunos incluyen el mérito), tendra preferencia el
sexo menos representado.”

Pese a ser las medidas mds enérgicas y relevantes para acelerar un cambio positivo hacia el reto
de la paridad de género en el mercado laboral, son las menos utilizadas en el ordenamiento laboral.
Como se tendra oportunidad de detallar, los convenios colectivos de la subregién no escapan de esa
realidad y la implementacién de acciones positivas tiene limitada presencia en la regulacién de las
diferentes instituciones laborales. El siguiente grafico evidencia el reducido porcentaje de acciones po-
sitivas reguladas en la totalidad de cldusulas estudiadas, que inciden directamente en la promocion de
laigualad y no discriminacién de género.

54 Il Conferencia Internacional sobre la Condicion Juridica y Social de la Mujer, celebrada en Nairobi del 15 al 26 de junio
de 1985.
Arts. 1.2 y 5, Convenio nimero 111.
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Grafico 3. Acciones positivas en los convenios colectivos de la subregion.
Clausulas promotoras de la igualdad

H Medidas sin accion positiva Medidas de accién positiva
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Como se pude interpretar en el grafico superior, para promover la igualdad de género existe una
marcada preferencia por negociar medidas menos “radicales” que las acciones positivas, como podrian
serlo las citadas medidas preventivas y promocionales.

1.4.3 La conciliacion de la vida laboral, familiary personal

El segundo nucleo tematico, o materia en el que ha incidido la negociacidn colectiva comprome-
tida con la igualdad, lo constituyen las medidas tendientes a conciliar la vida privada y profesional de
las personas, se trata de la referida conciliaciéon de la vida laboral, familiar y personal de las personas
trabajadoras. En este ambicioso objetivo encontramos normas de la mds variada indole, pero destacan
las que facilitan el cuidado de hijos y familiares a las personas trabajadoras. Este es el enfoque del cita-
do Convenio num. 156 y su Recomendaciéon nim. 165.

El interés por los derechos de conciliacidon se centra en que, si bien no atacan directamente el
problema de la discriminacion de género, cumplen una “técnica indirecta de igualacion™®. Esto se debe
a que se encuentran dirigidos a los hombres y las mujeres trabajadoras para permitir una mayor corres-
ponsabilidad de sus labores familiares y laborales, facilitando asi un cambio en el modelo tradicional
de roles vy, con ello, una mayor igualdad. En el caso de las mujeres sindicalistas, un tema recurrente en
las propuestas de las organizaciones sindicales es que a través de la negociacion colectiva se coadyuve
a conciliar la vida profesional, familiar y sindical de las trabajadoras, para que puedan ejecer mejor sus
funciones de militancia, representacion e interlocucidn interinstitucional.

Esta es la materia que ha concentrado la funcidén reguladora de los convenios colectivos de la
subregién. En buena medida, lo han hecho con medidas innovadoras respecto de la ley. El lado menos
positivo es que se ha configurado un estilo de “cldusulas tipo” o modelos de disposiciones que se reite-
ran en los convenios de cada pais. La técnica de acudir a modelos o arquetipos predisefiados para otras
realidades convencionales ha limitado la capacidad innovadora que pueden tener los interlocutores
sociales.

56 MONTOYA MELGAR, Alfredo (Dir.) (2007), p. 38.

IGUALDAD DE GENERO EN LA NEGOCIACION COLECTIVA © 43




1.4.4 El riesgo de las clausulas discriminatorias

La importancia de la negociacién colectiva como instrumento para el logro de la igualdad real en-
tre mujeres y hombres contrasta con la no implicacién de muchos convenios, e inclusive, con la existen-
cia de clausulas que pueden originar o contribuir al mantenimiento de tratamientos discriminatorios.

Las razones de tan peligroso resultado son de diversa indole. A grandes rasgos, parecen respon-
der a la ya referida escasa participacion femenina en las mesas de negociacion y la deficiente prepa-
racion de los negociadores sobre la perspectiva de género. Pero también obedecen a la relegacion de
los temas de género frente a la negociacién de los tradicionales temas retributivos, y la inercia negocial
qgue ha permitido la persistencia en el tiempo de una determinada estipulacion discriminatoria que se
perpetla en la cadena de convenios que se prorrogan.

Estas condiciones mantienen los omnipresentes prejuicios de género que socavan en la negocia-
cién colectiva, como en los demads dmbitos, la consecucidn plena de la igualdad entre mujeres y hom-
bres. Y han provocado que inclusive medidas bienintencionadas no hayan logrado escapar del riesgo de
producir tratamientos discriminatorios.

Tal y como se expone en el siguiente grafico, no se trata de una tendencia generalizada en los
convenios de la subregidn, sin embargo, en todos los paises encontramos alguna disposicién que puede
calificarse de discriminatoria (del total de cldusulas analizadas se encontraron 81 cldusulas que pueden
tener resultados discriminatorios o contar con este calificativo).

Grafico 4. Distribucion de las clausulas discriminatorias en los convenios colectivos
de la subregidn (por pais)
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El Convenio nim. 111 define la discriminaciéon como «cualquier distincion, exclusién o preferen-
cia basada en [determinados] motivos [...] que tenga por efecto anular o alterar la igualdad de oportu-
nidades o de trato en el empleo y la ocupacidn» (Art. 1.1. a)). Mediante esta definicién amplia, el Con-
venio num. 111 abarca toda forma de discriminacién que pueda afectar la igualdad de oportunidades
o de trato. Es decir, toda forma de discriminacién — ya sea en la legislacién o en la practica, directa o
indirecta — estd comprendida en el dmbito de aplicacién del Convenio.

44 e ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL TRABAJO




a) Discriminacion directa

Sobre el concepto de la discriminacidn directa conviene sefialar que para saber si una clausula
es discriminatoria directa por razén de género, se deben analizar dos elementos: (i) la exigencia un tra-
tamiento no sélo diferente, sino menos favorable o perjudicial para las mujeres; (ii) valorar si la mujer
sufre una desventaja comparativa en relaciéon con un hombre (real o hipotético)*’. Dicho de otro modo,
se debe pensar si cambiando a la mujer por un hombre, este continuaria sufriendo el perjuicio.

b) Discriminacion indirecta

Mas difundidas pero también mas dificiles de discernir son las discriminaciones indirectas, por-
gue bajo una apariencia de neutralidad producen un resultado perjudicial para las mujeres.

También son dos los elementos que debemos tener en cuenta para valorar la discriminacion in-
directa: (i) se trata de una medida neutra, es decir, que se aplica de manera indiferenciada a hombres
y mujeres, pero en la practica afecta a un nimero mayor de mujeres. Para determinar si hubo una con-
secuencia desproporcionada, la comparacion se debe hacer entre grupos de mujeres y de hombres (no
individualmente como en la discriminacién directa). Se considera que hay discriminacién indirecta si
afecta a mas mujeres que a hombres, por eso son importantes los datos estadisticos; vy (ii) la ausencia de
justificacién de la medida. Hay que valorar si la justificacion que tiene el empresario es objetiva y razo-
nable, porque puede estar fundada en una “finalidad legitima”®8, normalmente una razén empresarial.

Para los negociadores, el problema principal de este tipo de discriminacidén es su correcta de-
teccidn y posterior correccién, labores que pueden verse comprometidas por el déficit formativo y por
la falta de informacidn estadistica, desagregada por sexo que se maneja en los centros de trabajo. Sin
embargo, se espera que estos conceptos ayuden a los negociadores a diferenciar este tipo de cldusulas
para evitarlas en futuras negociaciones. Confiamos en que el analisis de los convenios aclarara posibles
interrogantes.

57 Eselllamado en la doctrina anglosajona “test but for” que consiste en valorar si un hombre en una situaciéon comparable
sufriria el mismo perjuicio que sufre la mujer. Sin embargo, se critica el requerir una “situacion comparable”, porque
puede abrir rutas de escape a la aplicacién de la prohibicion de discriminacién. SCHIEK, Dagmar/CHEGE, Victoria (2008),
p. 218.

58  Esta tesis obedece a la construccion jurisprudencial norteamericana de la «business necessity» que constituye la defensa

propia del empresario que debe comprobar que la medida estd relacionada con el trabajo y es necesaria para la empre-

sa. SAEZ LARA, Carmen (1994) p. 122.
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2. La igualdad y no discriminacidn
de género en la negociacion colectiva de
Centroamérica y Republica Dominicana

abiendo estudiado el marco tedrico necesario para el analisis del contenido de los convenios
colectivos de la regidén, es momento de analizar las cldusulas relacionadas con la igualdad y
no discriminacidn por razén de género en una muestra de convenios colectivos de la subre-

gion.

2.1 Aspectos preliminares y metodoldgicos

Como ya se ha puesto de manifiesto, la presente investigacion pretende tomarle el pulso a la
realidad negocial en el reto de la paridad de género, estudiando una muestra de convenios colectivos
de Centroamérica y Republica Dominicana, aquellas medidas que promuevan la igualdad y eliminen las
discriminaciones por razén de género en las relaciones laborales.

Para este andlisis, se contd con una muestra de convenios colectivos vigentes de los paises de la
subregién conformada por: Costa Rica, El Salvador, Guatemala, Honduras, Nicaragua, Panamad y Repu-
blica Dominicana. Fueron alrededor de 30 convenios colectivos por cada pais (CR 28, ES 31, GT 34, HN
27, NI 30, PN 30 y RD 30), para un total de 210 convenios colectivos y 1.808 clausulas analizadas.

Para la compilacién de esta muestra, se hicieron evidentes las dificultades que existen en la su-
bregidn para acceder a estos instrumentos, pese a su cardcter publico. De ahi que por intermedio del
personal del Proyecto Verificacidn de la OIT, se contara con la colaboracidn de los Ministerios de Trabajo
de los diversos paises que fueron los encargados de su recopilacion.

Por esta razén, los convenios escogidos no siguen criterios especificos de seleccidn, salvo el rela-
tivo a su ambito temporal, porque se buscé que fueran de reciente data y por ello, todos fueron nego-
ciados, o han sido prorrogados, a partir del afio 2000.

Se trata entonces de una muestra aleatoria, pero sin embargo, representativa de todos los secto-
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res, tipos de empresas y actividades de la subregién que regulan sus condiciones de trabajo mediante
convenios o convenciones colectivas. Asi, en relacidn con los sectores, la muestra contiene mayor nu-
mero de convenios colectivos del sector privado (total: 134), pero comprende una porcion significativa
gue representa al sector publico (total: 76).

Grafico 5. Distribucion por sectores de los convenios colectivos de la subregion

M Privado ® Publico

Atendiendo a la actividad que desarrollan, la muestra es igualmente variada, corresponde tanto
a sectores que pueden calificarse de masculinizados (construccion, industria, energia, transporte o tele-
comunicaciones), como sectores mas feminizados (hosteleria, educacién, servicios, comercio, alimenta-
cion, educacion). El siguiente cuadro recoge el nUmero de convenios estudiados por sector y actividad.

Grafico 6. Distribucion por sectores y actividades de los convenios colectivos de la subregion

Servicio Publico 50
Servicios 13
Educacién 9
Salud 2

Turismo 1

Pablico

Pensiones 1

Industria
Servicios
Hosteleria
Alimentario
Construccién
Mineria
Agroindustria
Agricultura
Textil
Transporte
Salud

Otros

Comercio

Privado

Agricola
Transportes
Telecomunicaciones
Financiero

Avicola
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Del grafico se desprende que, en el sector publico la mayor parte de convenios analizados res-
pondieron a lo que se puede calificar de servicio publico en sentido estricto; mientras que en el sector
privado, la mayor cantidad de convenios que presenta la muestra, son del sector de la industria. Esta
base se ha tenido en cuenta para el analisis de los convenios, porque el sector publico cuenta con una
mayor representacion de mujeres que el sector industrial.

La metodologia utilizada ha permitido el analisis cualitativo y cuantitativo de todas aquellas dis-
posiciones que puedan tener algun efecto para la igualdad y la no discriminacién por razén de género
en los centros de trabajo. Para ello, se han analizado de forma independiente las disposiciones que tie-
nen un aporte directo al mandato de paridad de género o a la eliminacién de discriminaciones existen-
tes entre mujeres y hombres en las relaciones laborales. A estas normas de efecto directo se les ha con-
siderado como clausulas directas. Sin embargo, teniendo en cuenta que la igualdad real es un objetivo
transversal, existe una importante proporcién de disposiciones que, si bien no han sido implementadas
para incidir en los temas de género, pueden tener ese efecto, o bien, impedirlo. Estas disposiciones han
sido analizadas en la investigacion como clausulas indirectas.

El siguiente grafico sefiala la totalidad de las cldusulas analizadas (1.808), donde la mayor parte
atacan el problema de la paridad de género de forma directa (1.088) y otras tienen algun efecto sobre
esta materia (720).

Grafico 7. Distribucion de clausulas analizadas (directas e indirectas)

B Clausulas Directas ™ Clausulas Indirectas Total

1808

1088

720

Total

A lo largo del andlisis, también se ha tenido en consideracidn la distribucién por pais. El siguiente
cuadro resume la totalidad de las cldusulas estudiadas (tanto directas como indirectas), distribuidas por

pais.
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Grafico 8. Distribucion de clausulas (directas e indirectas) analizadas por pais

B Clausulas Directas Clausulas Indirectas

156

114

128

100

CR ES GT HD NI PN RD

A su vez, atendiendo al caracter transversal de la igualdad por razén de género, las clausulas es-
tudiadas incorporan medidas que han sido analizadas atendiendo a su materia, enfocando la atencion a
todas las instituciones de la relacién laboral y aquellos nucleos donde se suelen concentrar las medidas
para la igualdad y no discriminacién de género. Por esa razén, el andlisis de las medidas relacionadas
con la igualdad sigue este orden de materias: las medidas genéricas de igualdad y no discriminacién, el
trabajo de las mujeres, el acceso al empleo, la contratacidn, la promocion y la formacion profesionales,
la clasificacién y retribucién profesional, la maternidad, la paternidad, la lactancia, la conciliacién de la
vida familiar y laboral, el acoso (sexual y laboral) y la violencia de género.

Asimismo, por la importancia que tiene la participacién femenina en la negociacién de los con-
venios colectivos, en aquellos convenios de la muestra que permitian desentrafiar la participacion de
los negociadores, o al menos de los firmantes (no necesariamente los negociadores), el estudio prestd
particular atencidn a la presencia femenina en la representacion de los trabajadores y de los patronos.

El siguiente grafico demuestra que, salvando el caso de Nicaragua en el que se presenta una ma-
yoria femenina en ambas representaciones y el de Panama en la representacion patronal, ninguno de
los paises ostenta una representacién femenina y masculina equilibrada. Ni siquiera Costa Rica, donde
la ley establece la necesaria paridad de los representantes sindicales.
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Graficos 9 y 10. Participacion femenina en la representacion patronal
y de trabajadores por pais

Paridad de género representantes de Paridad de género representantes de
trabajadores patrones
B No hay representacion femenina B No hay representacion femenina
B Si hay re presentacion femenina | Si hay re presentacion femenina
Iloe 13% N
: 2 1% 33%
89%| 100% 87% 100% o
68% .
67%
CR GT HD PN ES NI RD CR GT HD PN ES NI RD

Por ultimo, el estudio ha tenido en consideracién el lenguaje empleado en los convenios. Si acu-
den o no a la utilizacion de un lenguaje inclusivo, que haga manifiesta la participacién de las mujeres y
los hombres en las relaciones de trabajo. O bien, cuando han sido redactados en masculino, asumiendo
gue este género incluye también al femenino, situacion que mantiene invisible la problematica de gé-
nero. También se han considerado las expresiones que responden a estereotipos de género. El siguiente
grafico pone de manifiesto que la mayor parte de convenios analizados no utiliza un lenguaje inclusivo.

Grafico 11. Utilizacion de lenguaje inclusivo en los convenios colectivos de la subregion

Es Inclusivo

B No es Inclusivo

2.2 Las medidas relacionadas con la igualdad y la no discriminacion
de género, por materia

Habiendo abordado con un copioso marco conceptual los derechos fundamentales y delimitado los
aspectos metodoldgicos para la elaboracidn de esta investigacion, es momento de referirse al contenido
de las cldusulas relacionadas con la igualdad y no discriminacién de género en los convenios analizados.
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2.2.1 Promocion de la igualdad y no discriminacidon de género

Como se manifestd en el apartado de la metodologia, para el estudio de este primer tema se ana-
lizaron cldusulas directa e indirectamente relacionadas con los principios de igualdad y no discrimina-
cion. Del analisis de la totalidad de las clausulas estudiadas, predominan aquellas que, con enunciados
programaticos, promulgan el compromiso de cumplimiento de los principios de igualdad y la prohibi-
cion de discriminacion en los centros de trabajo. Normalmente, lo hacen en lugares preeminentes de
los convenios, a modo de principios rectores y de interpretacién de la totalidad del clausulado. También
aparece el compromiso de cumplimiento o la mera referencia al principio de igualdad de remuneracién,
normalmente por trabajos iguales, pero en algunas ocasiones, utilizando la férmula del Convenio num.
100, de igualdad salarial por trabajos de igual valor (Total: 7 C.C.: 5 de CRy 2 de ES).

El siguiente grafico revela la proporcién por pais de las clausulas mas reguladas sobre la promo-
cion de laigualdad y la no discriminacién.

Grafico 12. Medidas mas reguladas sobre igualdad y no discriminacion por pais

Republica Dominicana
Nicaragua

M |gualdad Salarial El Salvador

Panama

M Igualdad y no discriminacion

(por sexo-género) Honduras

Guatemala

Costa Rica

En la promulgacion de estos tres principios, la mayor parte de los convenios hace referencia ex-
plicita al sexo o al género, como causa prohibida de discriminacidn. Asi, de un total de 50 medidas que
aluden a los principios de igualdad y no discriminacién, 27 se dirigen a eliminar la discriminacién por
razén de género para promover la igualdad entre mujeres y hombres en los centros de trabajo.

Entre las clausulas que calificamos como indirectas, encontramos las referencias a la prohibicion
de discriminacion por causas distintas al género o sexo, como la discapacidad, la raza, la religion, los
motivos sindicales y en general, todas aquellas que afecten la dignidad de las personas trabajadoras.
Debe recordarse que una de las caracteristicas mds “odiosas” de la discriminacién por razén de género,
es precisamente su capacidad de sumarse (discriminacion multiple) y fusionarse (interseccionalidad)
con otras causas de discriminacidn, de ahi su importancia para este estudio. Asimismo, cobra particular
importancia la prohibicién de discriminacién por el padecimiento de VIH-SIDA, que se recoge en algu-
nos de los convenios estudiados (Total: 11 C.C.: 6 de CR, 4 de ES, 1 de PN y 1 de RD). Porque las mujeres
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son actualmente las principales victimas del virus VIH causante del SIDA%, por tanto las medidas para
prevenirlo y erradicar la discriminacién son favorecedoras para las mujeres en el trabajo.

Otra medida interesante es la que encontramos en 3 convenios colectivos del sector publico cos-
tarricense, en particular de Municipalidades, por la cual se establece una prohibicidon de uso de datos
personales de las personas trabajadoras para fines discriminatorios.

Por ultimo, las disposiciones mads relevantes en esta materia pero las menos reguladas, son las ya
referidas medidas preventivas y de fomento, y las mds efectivas acciones positivas. Entre las primeras,
conviene rescatar la clausula de un convenio de la industria textil dominicana, por la cual, para promo-
ver la igualdad de trato y oportunidades, se facilita la inclusién de mujeres en puestos no tradicionales.
La aplicacidn concreta de esta medida puede contribuir a eliminar la segregacién ocupacional horizon-
tal que sufre la mujer, relegada a sectores feminizados; pero también la segregacién ocupacional verti-
cal, manifestada en la escasa participacion de las mujeres en puestos directivos y de responsabilidad.

De su lado, las acciones positivas tienen poca presencia en la muestra analizada (un 3% de todas
las clausulas que promocionan la igualdad). Sin embargo, conviene rescatar las disposiciones mas rele-
vantes. La primera, no se establece directamente a favor de las mujeres, pero puede tener importantes
efectos para la igualdad de género y la corresponsabilidad. Se trata de una medida por la cual, frente a
una reduccion de personal (despidos forzosos), tienen preferencia de estabilidad, es decir, para mante-
nerse en el puesto, las personas trabajadoras con responsabilidades familiares (Total: 6 C.C., 5de HN y
1 de CR). Estas medidas formuladas como acciones positivas tienen efectos favorables a la paridad de
género, porque aplicadas en forma neutra, se dirigen a hombres y mujeres con la ventaja de asegurarles
una mayor estabilidad en el empleo. De estas disposiciones, interesa destacar una que se dirige a quie-
nes tengan a su cargo el cuido de personas con discapacidad, enfermedad o adultos mayores, o bien,
sean ellas mismas las que presenten estas condiciones (C.C. de la Municipalidad de Garabito de CR). La
medida es novedosa porque recoge en su primer enunciado la llamada “discriminacién refleja o trans-
ferida” que se presenta cuando la persona discriminada no es quien ostenta la causa de discriminacion,
pero por encontrarse a su cargo o cuidado, le transfiere el efecto discriminatorio.

La segunda, asegura la presencia femenina en los puestos de trabajo al disponer que: “un puesto
gue sea dejado por una mujer, serd ocupado por otra mujer que cumpla las condiciones” (C.C. de la Uni-
versidad Nacional Agraria de NI). Sin embargo, corre el riesgo de mantener la segregacién ocupacional
a la que hicimos referencia.

Bastante mas positiva es otra de las disposiciones de ese mismo convenio, que establece un
sistema de cuotas de participacién femenina. Para ello, dispone que “la Universidad y el Sindicato revi-
saran los puestos por tiempo indefinido para que sean ocupados al menos por un 50% de mujeres, sino
se iran ajustando gradualmente hasta alcanzarlo.” Esta importante medida no sélo asegura el cumpli-
miento de la representacion equilibrada que requiere la paridad de género, sino que lo hace buscando
contratos estables (por tiempo indefinido).

Para facilitar el objetivo transversal de la perspectiva de género, uno de los convenios estudiados
establece como drgano representativo de la empresa un Comité Consultivo, con obligada paridad de

59  En su primer estudio global sobre la salud de la mujer, la Organizacién Mundial de la Salud (OMS) advirtié que el virus
del sida es la principal causa de muerte entre las mujeres de 15 a 44 afios. Lo mismo informaba el Secretario General
de la Naciones Unidas, Koffi Annan, basado en un informe de la ONU de 2004, del que se desprendia que de todos los
millones de afectados, dos tercios eran nifias y mujeres de menos de 24 afios de edad.
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género, encargado de preveniry buscar soluciones a los conflictos que se puedan presentar en el centro
de trabajo (C.C. de la Administracion Nacional de Acueductos y Alcantarillado de ES)®.

2.2.2 Trabajo de las mujeres

Para estudiar este tema, se analizaron aquellas cldusulas reguladas bajo la rubrica “Trabajo de
las mujeres” o expresiones similares como “Condiciones especiales para el trabajo femenino”, princi-
palmente encaminadas a proteger a la mujer trabajadora en razén del embarazo, parto o lactancia.
También fueron estudiadas aquellas medidas dispersas por el convenio y protectoras de la mujer traba-
jadora que, sin estar relacionadas con la maternidad, se dirigen exclusivamente al colectivo femenino,
restringiendo actividades pesadas, peligrosas o el trabajo nocturno, o bien limitando su tiempo de tra-
bajo para que lo empleen en el cuidado de hijos, hijas y familiares.

El siguiente grafico pone de manifiesto cudles son las medidas mas reguladas relacionadas con el
trabajo de las mujeres en los convenios de la subregion.

Grafico 13. Medidas mas reguladas sobre el trabajo de las mujeres por pais
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3
Nicaragua 3
Prohibicion de trabajos 7
peligrososy pesados a las
mujeres El Salvador %
B Estabilidad en el empleo por
maternidad Panama 2
2
B Proteccidn durante el embarazo Honduras
y lactancia (salud)
5
Guatemala
I 8
0
Costa Rica
F 1

Como se desprende del grafico, las medidas mas frecuentes se dirigen a proteger la salud de la
trabajadora por razén de la maternidad y del nasciturus. Sin embargo, las retomaremos en el apartado
de salud laboral.

No menos importante, es la segunda norma mas regulada en esta materia, la estabilidad en el
empleo de las trabajadoras embarazadas y en lactancia. Se trata de la prohibiciéon de despido por moti-
vos relacionados con el embarazo y la lactancia. Recuérdese que todos los paises de la subregion, salvo

60  Para logarlo, la cldusula 14 establece “la conformacion de este Comité tomara en cuenta la equidad de género, por lo
que de los cuatro designados, tanto como propietarios y suplentes, dos seran masculinos y dos femeninos; en caso de
que a la fecha de entrada en vigencia de la presente clausula no se pudiere conformar tomando en cuenta la equidad de
género, las partes se comprometen a realizar las gestiones pertinentes a efecto de darle cumplimiento.”
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El Salvador, establecen una estabilidad relativa, es decir, las trabajadoras pueden ser despedidas por
una causa justificada durante el embarazo y la lactancia. El Salvador establece una estabilidad absoluta,
es decir, prohibe cualquier despido hasta finalizada la licencia post parto.

Algunos convenios van mas alld de la normativa legal. Por ejemplo, tres de ellos extienden esta
proteccién con posterioridad a la licencia de maternidad, con independencia de la lactancia. Esta nor-
mativa es importante porque con frecuencia, terminado el fuero de proteccidn legal, se procede con los
despidos, igualmente discriminatorios, pero menos protegidos por la legislacién laboral. Sin embargo,
tampoco es recomendable extender esta proteccién por un largo periodo, como uno de los convenios
gue la extiende 22 meses después de terminada la licencia de maternidad (C.C. de Embotelladora la
Reyna S.A. de HN) porque puede provocar el referido “efecto boomerang” y desalentar la contratacion
de mujeres. Otros convenios establecen un procedimiento interno de evaluacion de la falta grave y la
procedencia del despido por parte de una Comisién paritaria obrero patronal (deberia ser también de
género) antes de acudir a las vias legales (C.C. de Codeni S.A. y Dissnorte Dissur S.A. de NI).

El lado mas negativo de esta normativa lo encontramos en el otro conjunto de normas que no
estan relacionadas con la maternidad y se orientan a proteger a la mujer trabajadora por su condicion
de mujer. Principalmente, obedecen a dos motivos: (i) porque se considera a la mujer una trabajadora
mas débil fisicamente, que requiere condiciones especiales para el trabajo; y (ii) porque se considera la
Unica o principal encargada de las tareas de cuidado de hijos, hijas y familiares, y por tanto se le reco-
noce tiempo de trabajo para estas responsabilidades. Ninguno de estos motivos se justifica en razones
legitimas, por lo que permiten y mantienen tratamientos discriminatorios que no escapan del mencio-
nado efecto boomerang, en perjuicio de las mujeres trabajadoras.

Arrancamos la lista con la tercera medida mds regulada en este tema, se trata de la limitacion a
las mujeres trabajadoras de trabajos considerados pesados y peligrosos, como se desglosa en el grafico
anterior (Total: 5 C.C.). La falta de razonabilidad de la medida no requiere explicacién y arrastra la referi-
da concepcion de las primeras normas del trabajo femenino consideradas como “fuerza media o débil”.

Ill

Pero el listado no se agota ahi, se presentan disposiciones como: el “permiso a la madre para llevar a su
hijo a citas médicas” (Total: 6 C.C.: 3 de GT, 2 de Nl y 1 de RD); un “permiso para llegar 30 minutos tarde
a las madres que dejen a sus hijos en la guarderia” (2 C.C. de GT). En el mismo sentido, varios convenios
posibilitan la “flexibilizacion horaria de entrada y salida del trabajo a las trabajadoras con hijos” (3 C.C.
de NI). Asimismo, con fundamento en las responsabilidades familiares se limitan los traslados, pero sélo
a las mujeres, bajo la siguiente férmula: “los traslados de la mujer trabajadora requieren el acuerdo de
la trabajadora, con el objetivo de proteger su nucleo familiar y la estabilidad en el hogar” (2 C.C. de NI).

Vemos cémo normas bienintencionadas por estar limitadas con exclusividad a las mujeres, con-
trario a lo que pretenden, terminan por afectarlas. Mas acertadas son las normas que favorecen la co-
rresponsabilidad entre hombres y mujeres. Un buen ejemplo en esta materia lo da una disposicién que
establece “un compromiso de atencién de las denuncias de acoso sexual y permisos por enfermedad de
familiares, que también se dan a los varones” (C.C. de INDE de NI).

2.2.3 Acceso al empleo, contratacion, promocion y formacion profesionales

En este apartado se han agrupado instituciones laborales de diversa indole, porque para su va-
loracién se siguieron los mismos criterios. Primero, estudiamos las normas directamente relacionadas
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con los principios de igualdad y no discriminacidn y, posteriormente, analizamos si los sistemas de
acceso, contratacion, promocion y formacion siguieron parametros objetivos®’. No obstante, puntuali-
zaremos las diferencias en cada tema.

a) Acceso al empleo:

Antes de referirnos al contenido de la muestra, debemos tener en cuenta que en esta etapa, ante-
rior al empleo, se presentan importantes dificultades, tanto en el plano de la deteccién como en la erradi-
cacién de discriminaciones, porque se ocultan y justifican en el amplio poder de direccién del empresario,
fundado en su libertad de seleccién y contratacion, que no obstante, puede resultar discriminatoria.

Es dificil demostrar que la verdadera razén del empleador para no seleccionar a la mujer, respon-
de al hecho de que sea mujer, o a una condicidn vinculada a serlo (sus responsabilidades familiares, por
ejemplo), porque el movil discriminatorio normalmente queda oculto. Pero aun si se logra comprobar,
écudl es la respuesta del ordenamiento?, ¢cudl es la sancidn a ese empresario en una etapa anterior a la
contratacion? Los ordenamientos no cubren una reparacion del dafio, por considerar que lo que existe
es, a lo mucho, una expectativa, una simple posibilidad de conseguir el empleo. Por estas razones, se jus-
tifica la inclusidn de cldusulas en los convenios dirigidas a evitar la discriminacidn en el acceso al trabajo,
gue permitan una equilibrada representacién de trabajadoras y trabajadores en los puestos de trabajo.

De los convenios estudiados, el siguiente grafico sefiala quela mayoria de clausulas que incorpo-
ran el principio de igualdad de trato y oportunidades son disposiciones con enunciados programaticos,
pero positivas porque recuerdan el cumplimiento de estos derechos en el proceso de contratacion. La
lectura también es positiva con el segundo grupo de medidas, que establece sistemas de seleccion mas
objetivos también favorecedores de la contratacién femenina.

Grafico 14. Medidas mas reguladas sobre el acceso al empleo, por pais

Republica Dominicana
Nicaragua
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B |gualdad y no discriminacién
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Guatemala
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* Que asegure transparencia, participacion sindical, realizacion de pruebas o basado en criterios neutros.

En relacion con el primer tema, las medidas mas favorables para la consecucion de la igualdad

61  Sin distincién de género, que aseguraran transparencia, basados en criterios neutros, con participacion sindical, entre
otros que se veran.
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y no discriminacion de género son, sin duda, las citadas acciones positivas. Sin embargo, de todos los
convenios analizados sdlo se presenta una en el acceso al empleo que favorezca la igualdad y no discri-
minacion por razén de género, pese a ser una materia idénea para la implementacion de estas medidas.
Se trata de un convenio de la industria bananera costarricense que, haciendo alusién al Convenio num.
111 de la OIT, establece: “para el acceso al empleo, en igualdad de condiciones, se dara preferencia
conforme a la equidad de género, acorde al convenio nim. 111 de la OIT relacionado con la no-discri-
minacion” (C.C. de Chiriqui Land Company).

Las cuotas que fijan metas, en términos de porcentajes, de una distribucién significativa® de
mujeres y hombres en determinadas areas o puestos de trabajo, son las normas mas efectivas. Ya hici-
mos referencia a la Unica medida de los convenios estudiados que establece un sistema de cuotas para
asegurar la paridad de género (C.C. de la Universidad Nacional Agraria de NI).

En relaciéon con el segundo grupo de normas, conviene hacer algunas observaciones. En el acceso
al empleo, y esto vale también para la promocién, formacidn, clasificacion y retribucidn profesionales,
a fin de evitar las discriminaciones de género, se deben implementar métodos de selecciéon basados
en criterios neutros y siguiendo parametros aplicables a uno y a otro sexo®. Es decir, se debe limitar la
utilizacion de aquellos criterios que benefician o sobrevaluan caracteristicas propias de uno de los dos
géneros (normalmente el masculino), como la fuerza o resistencia fisica, la antigliedad, la permanencia
en el empleo; y complementarlos con criterios mas neutros, presentes en los dos géneros (conoci-
mientos, eficiencia, desempefio); o bien, conjugarlos con otros comunes al género femenino, como la
responsabilidad, destreza, trabajo en equipo, cumplimiento de objetivos, entre otros. Para lograrlo, se
hace necesaria la formacion en materia de igualdad y no discriminacion de género de los responsables
en los procesos de seleccidn del personal.

Como se desprende del grafico anterior, buena parte de los convenios analizados conjuga crite-
rios aplicables a ambos géneros. La excepcion se presenta con la antigliedad que es regulada en algunos
convenios como Unico criterio de seleccidn. Lo que no significa que se impida su utilizacion. El problema
aparece cuando se utiliza como Unico o principal criterio del sistema de seleccién y esto provoca una
desventaja particular para el colectivo femenino. La razén es que las mujeres pueden ver afectada su
antigliedad por interrupciones de sus carreras profesionales causadas por la maternidad y el cuidado
de hijos y familiares.

Para asegurar mayor objetividad, muchos de los convenios acuden a otras formulas, como las
pruebas o examenes de conocimientos necesarios para el puesto. También encontramos, en el sector
publico, el concurso de atestados, el concurso - oposicién y el sistema de carrera administrativa. Una
de las propuestas mas comunes y convenientes, entre estas, es la participacién de la representacién
sindical en los sistemas de acceso, contratacién y promocién profesionales (Total: 14 C.C.).

En esta etapa del acceso al empleo, se presentan otras medidas de diversa indole que podrian
tener efectos favorables en la igualdad de trato y oportunidades. Sobre las ofertas o convocatorias de
empleo, algunos convenios exigen su publicacién en “lugares visibles”, tanto dentro del centro de tra-
bajo (pizarras, intranet, correo electrdénico, anuncios) como por medios externos (pagina web de la em-

62 Loideal es lograr un 50% de mujeres y un 50% de hombres, sin embargo, se acepta una relacion de 60%/40% vy, en todo
caso, debe tenerse en cuenta la cantidad de personas trabajadoras existente, analizar las candidaturas, etc.

63  Se trata de los llamados por la doctrina anglosajona “inter-sex person” que se presentan con igual regularidad en muje-

res y hombres.
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presa, anuncios) (Total: 3 C.C.: 2 de CRy 1 de RD), permitiendo una mayor participacion de candidaturas
(entre ellas de mujeres) a los puestos de trabajo. Hubiese sido oportuno asegurar que las convocatorias
para los puestos de trabajo vacantes no sean discriminatorias en si mismas, en el sentido de contener
perfiles, descripciones o referencias orientadas mas hacia un género que a otro.

Por ultimo, se presenta una disposicidon que encontramos en sentido positivo y negativo, se trata
de la prohibicién o posibilidad de requerir exdmenes médicos para el acceso al empleo. En sentido po-
sitivo y, por tanto, acorde a los principios de igualdad y no discriminacidn, algunos convenios prohiben
la realizacidon de exdmenes médicos para el acceso al trabajo, con referencia expresa al examen de em-
barazo y de VIH-SIDA (3 C.C. de ES).

En sentido negativo y, nunca mejor dicho discriminatorio, algunos convenios presentan la reali-
zacion de exdamenes médicos como requisito esencial para el puesto de trabajo (Total: 7 C.C.: 1 de CR,
1deES, 1deGT, 1deHN, 1de Nly2de PN).Lo anterior, pese a que los ordenamientos de El Salvador,
Honduras y Nicaragua expresamente lo prohiben. Encontramos esta disposicion con diversas formulas
que intentan justificar la medida, tales como: “para comprobar que no consume drogas o sufre de
trastornos psiquicos” (C.C. de PN); “que no padece enfermedades contagiosas” (C.C. de GT); “que no
padece enfermedad que lo inhabilite para el puesto y que pueda poner en peligro su salud y la de los
demas” (C.C. de ES), por citar algunas. Con independencia de la discriminacién por otras causas (en-
fermedad o discapacidad, por ejemplo) que contienen estas medidas, también afectan a las mujeres,
porque abren la posibilidad de que se realicen examenes de embarazo y asi evitar la contratacion de
mujeres en estado de gravidez.

b) Contratacion:

Las citadas disposiciones relativas al acceso al empleo deben proyectarse sobre la garantia de
que la contratacion sea, a su vez, libre de discriminaciones. El problema del que hablamos en el acceso
al empleo se repite en la contratacidn, es decir, también es dificil demostrar que la decision empresarial
de preferir un tipo de contrato, como el temporal o a tiempo parcial para una trabajadora, esconde un
movil discriminatorio. Tampoco se presentan sanciones idoneas. Sin embargo, la realidad de los siste-
mas laborales, donde las mujeres ostentan el grueso de los trabajos precarios (temporales, a tiempo
parcial, informales, con salarios mds bajos y en peores condiciones laborales), evidencia la necesidad de
negociar medidas que aseguren trabajos mas estables al colectivo femenino.

Siguiendo la dicotomia de este andlisis, que organiza las medidas estudiadas segln se establez-
can en cldusulas directas e indirectas, se han considerado como directas las que responden a condi-
ciones especificas de la contratacidn relacionadas con el tiempo de trabajo, aunque no hagan alusién
expresa a laigualdad y no discriminacién. Las que hemos calificado como indirectas, se orientan reducir
la contratacion precaria, con lo cual pueden tener efectos positivos para el colectivo femenino.

El grafico a continuacion presenta las medidas mas reguladas en este tema.
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Grafico 15. Medidas mas reguladas sobre la contratacion profesional por pais
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Las medidas mas frecuentes y también las mds oportunas en esta materia, son aquellas orien-
tadas a limitar la contratacion temporal, a tiempo parcial y otros tipos de contratacion no laboral para
fomentar la contratacion laboral estable, indefinida y a tiempo completo (Total: 6 C.C.: 4de CR, 1 ESy 1
HN). En este mismo sentido, se intenta limitar la estrategia de algunos empresarios de encubrir autén-
ticas relaciones laborales tras otros tipos de contratos regidos por derecho comun (civil o mercantil).
Es lo que se conoce como “falsos auténomos”, reales trabajadores por cuenta ajena, contratados como
trabajadores independientes o auténomos para eludir las cargas sociales que establecen los ordena-
mientos laborales. Para evitar esta maliciosa practica, uno de los convenios expresamente dispone que
“los contratos por servicios profesionales con caracteristicas laborales, se entenderan contratos labora-
les” (C.C. de Municipalidad de Nicoya CR).

Sin embargo, como se desprende del grafico, también encontramos medidas que excluyen del
ambito de aplicacion de los convenios a los contratos temporales, a tiempo parcial y los referidos “ser-
vicios profesionales” (Total: 3 C.C.). Uno de ellos no los excluye, pero les otorga una regulacién diferen-
ciada y menos favorable (C.C. de CR). El problema es que precisamente excluyen, o tratan menos favo-
rablemente a los tipos de contratos mas utilizados por las mujeres® (los contratos temporales, a tiempo
parcial, en suma a la contratacién precaria), dando lugar a la ya referida discriminacién indirecta®.

El ultimo grupo de medidas que tienen efectos positivos para la igualdad y eliminacidn de dis-
criminaciones por razon de género, lo ocupan las medidas relacionadas con el tiempo de trabajo. Uno
de los convenios establece la flexibilizacion horaria para las mujeres embarazadas antes de empezar la
licencia de maternidad (C.C. de Universidad Nacional de Ingenieria de NI). Este tiempo puede facilitarles
asistir al control prenatal, cursos de preparacion para el parto, etc. La otra disposicion importante rela-
tiva a la jornada extraordinaria y aplicada en forma neutra a hombres y mujeres, sefiala expresamente
que: “se deben tener en cuenta los problemas y las obligaciones familiares de los trabajadores, de ahi
gue se regule de forma excepcional y con limitaciones la realizacion de esta jornada (la extraordinaria)”
(C.C. de ITSMO textil de Nicaragua S.A.).

64  Por motivos también discriminatorios que responden a vestigios del modelo tradicional de roles, porque permiten ejer-
cer el papel de cuidadora atribuido a las mujeres.

65  Debe recordarse que se trata de medidas neutras (aplicables a mujeres y hombres), pero que tienen en la practica un
efecto negativo sobre el colectivo femenino. Es precisamente lo que ocurre con la exclusidn o un trato menos favorable
de los contratos precarios, mayoritariamente ocupados por mujeres.
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c) Promocion:

En el ambito de la promocidn, la discriminacidn tiene incidencia directa en la segregacion del
trabajo en la empresa, condicionando la eleccién de las personas destinadas a ocupar puestos en de-
terminadas actividades y en cargos de mayor jerarquia.

Como se pone de manifiesto en el Informe sobre Principios y derechos fundamentales en el
trabajo: del compromiso a la accién, una de las manifestaciones de la discriminacion de género es la
escasa representacion de las mujeres en las organizaciones de empleadores y en puestos directivos en
las empresas vy los sindicatos®®.

Previniendo ese resultado, los convenios colectivos pueden incluir disposiciones convencionales
que permitan atacar la feminizacién y masculinizacidn de actividades®’y contribuir al rompimiento del
llamado “techo de cristal®®”, que dificulta a las mujeres ostentar puestos de direccion® con reglas y sis-
temas de ascensos basados en criterios objetivos.

En esta materia también hay que considerar la libertad de organizacidon empresarial, que confiere
al empleador amplios poderes en materia de ascensos, pero no le concede luz verde para fundamentar
su decision en motivos discriminatorios.

Como se desprende del siguiente grafico, las medidas relacionadas con la promocidn profesional
en los convenios de la muestra siguen el tratamiento estudiado para el acceso al empleo. Es decir, se
presentan alusiones programaticas al principio de igualdad y no discriminacién por razén de género y se
toman medidas para asegurar la objetividad de los sistemas de promocidn profesional.

Grafico 16. Medidas mas reguladas sobre la promocidon profesional por pais
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* Que asegure transparencia, participacion sindical, realizacion de pruebas o basado en criterios neutros.

Sin embargo, las mujeres continldan estando infrarrepresentadas en los puestos de direccién, o
bien, relegadas en algunas actividades, normalmente con peores condiciones laborales.

66  OIT (2012): Informe VI, CIT, 101. 2 reunidn, Ginebra (OIT).p. 33.
67  Se trata de la referida segregacion horizontal.

68  OIT (2004).

69  Aqui hablamos de la referida segregacién vertical.
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Por esos motivos, se hacen necesarias medidas promocionales y acciones positivas, orientadas a
lograr una mayor representacion femenina. Salvo la medida que establece el citado sistema de cuotas,
sélo encontramos una disposicidon que puede tener efectos positivos para atacar la segregacion vertical
y favorecer la participacion femenina en los puestos de direccidn. Se trata de “un sistema de rotacién
de puestos gerenciales” (C.C. del BNCR). Si bien, no se concreta su implementacién en el convenio, se
interpreta que requiere la rotacion periddica de quienes ocupen los puestos de direccién, dando mayor
posibilidad a quienes cumplan los requisitos, que pueden ser mujeres, para ocupar estos puestos.

d) Formacion:

En materia de formacién profesional, las medidas que favorecen la igualdad y no discriminacion
de género se orientan en diversas vias: (i) garantizar el acceso a la formacion independientemente del
género de las personas; (ii) formar a las personas trabajadoras para que accedan a aquellos puestos en
los que se encuentran infrarrepresentadas; y (iii) sensibilizar o educar en materia de igualdad.

Como se observa en el siguiente grafico, las medidas mds negociadas en materia de formacion
tienen efectos indirectos en la paridad de género. Hablamos de disposiciones orientadas a la implemen-
tacion de instrumentos de formacidn y capacitacion en los centros de trabajo, entre los que encontra-
mos, cursos de capacitacion, sistemas de becas y permisos para estudios. Hemos considerado pertinen-
te el estudio de estas medidas, porque en general, una mejor formacién puede tener efectos positivos
en el colectivo femenino para asegurar su mantenimiento en el puesto y favorecer su promocion.

En segundo lugar, encontramos otro conjunto de medidas que, también con efectos indirectos
pero positivos para la igualdad y no discriminacién de género, se orientan a educar a los hijos e hijas de
las personas trabajadoras. En tercer lugar, encontramos la incorporacién de los principios de igualdad y
no discriminacion a modo de enunciados programaticos, para asegurar el acceso de todas las personas
trabajadoras a los instrumentos de formacion.

Grafico 17. Medidas mas reguladas sobre la formacidn profesional por pais
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En relacion con los cursos de formacidn y capacitacidn, algunos convenios indican que los mis-
mos pueden tener lugar en horas laborales, lo que es positivo para las mujeres, ya que los cursos fuera
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del horario de trabajo presentan mayores dificultades para el colectivo femenino, por sus responsabili-
dades familiares.(Total: 9 C.C.: 7 CR, 1 GT y 1 RD).

Conviene hacer referencia a una disposicion en particular que pretende utilizar la formacion pro-
fesional como medio para fomentar la superacién de los colectivos tradicionalmente discriminados.
Para lograrlo asume “el compromiso de capacitacion y superacion de funcionarios con capacidades di-
ferentes”. Y agrega el compromiso de “dotar a estos funcionarios de ayuda técnica, asistencia personal
y recursos adicionales para lograr la igualdad de oportunidades” (C.C. del Banco Popular de CR).

En el mismo convenio, encontramos la medida que consideramos mds relevante en esta mate-
ria, la cual responde al objetivo de educar y sensibilizar en materia de igualdad y no discriminacion de
género. Se presenta de forma general, con lo cual, puede ser aplicada a las personas trabajadoras para
gue accedan a puestos de trabajo en los que se encuentren infrarrepresentadas, pero también, a los
representantes de trabajadores y de patronos, para que puedan negociar y aplicar adecuadamente
medidas para la igualdad y no discriminacion de género.

2.2.4 Sistemas de clasificacion y retribucion profesional

Dada la importancia de la igualdad y no discriminacién en este tema, el Convenio num. 100 es
uno de los pocos textos que han sido ratificados por la mayoria de Estados miembros’, lo que le hace
especialmente importante, por el papel que juega como factor de armonizacién normativa en materia
de igualdad y no discriminacién retributiva.

Como se desprende de ideas que ya hemos apuntado, para la aplicacion del principio de igualdad
y no discriminacién en la clasificacion profesional se procura que el sistema de clasificacién de puestos
de trabajo esté constituido de tal manera que implique, si la naturaleza de las tareas lo permite, igual
remuneracion a empleos a los que se atribuya un mismo valor y que tengan en cuenta criterios aplica-
bles al colectivo femenino.

Para poder evitar discriminaciones en la clasificacidn profesional, se debe prestar particular aten-
cion a los criterios de clasificacion y al lenguaje utilizado para definir las categorias.

En el primer tema, algunos de los criterios de evaluacidon que resultan adecuados y objetivos
porque pueden aplicarse a mujeres y hombres son: los conocimientos, la experiencia, la iniciativa, la
responsabilidad, el mando, el cumplimiento de objetivos, entre otros. En los convenios colectivos de
la muestra, en los que nos fue posible discernir los criterios de clasificacion de puestos’®, encontramos
gue buena parte de ellos utilizé un conjunto objetivo de criterios. Ademas, la inmensa mayoria de los
convenios implementa un sistema periddico de revision de los mismos (Total: 38 C.C.) (Ver grafico 17).

En el segundo tema, relativo al lenguaje utilizado en los manuales de descripciéon de los puestos,
es conveniente que las categorias o grupos utilicen un lenguaje inclusivo, es decir, se redacten todas en
masculino y femenino, o bien, utilicen un lenguaje neutro si es posible. De igual manera, las definicio-
nes de los perfiles profesionales, deben formularse en estos términos. De la muestra analizada, sélo El
Salvador y algunos convenios de Costa Rica incluyen los manuales descriptivos de puestos como anexo
a los convenios, de ahi que no contemos con informacién de todos los paises. Sin embargo, muchos de
estos manuales no utilizan un lenguaje inclusivo, la mayoria establece |a totalidad de las categorias en

70  Cuenta con 169 ratificaciones.
71  Porque no todos incluyen los criterios utilizados y el manual descriptivo de puestos, para poder proceder con este analisi
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masculino. También encontramos algunos que establecen todo en masculino y determinadas catego-
rias en femenino como “Secretaria” o “Mecandgrafa”, o bien, utilizan un lenguaje neutro, salvo esos
términos en femenino y otros que establecen en masculino como “Mensajeros”, “Director”, “Jefe” o
“Gerente” (Total: 9 C.C.: 7 de ESy 2 de CR).

Estas expresiones evidencian lo que realmente ocurre en las relaciones laborales, parte de la
discriminacién de la mujer se produce a través de los sistemas de clasificacién profesional, de forma
directa o indirecta. Principalmente, el segundo tipo, que es mds dificil de encontrar ya que bajo deno-
minaciones distintas pueden ocultarse trabajos de igual valor a los que se les atribuye distinta remu-
neracién. En algunos de los convenios de la muestra encontramos ejemplos que pueden configurar
discriminaciones en este sentido (indirectas). Son casos en los cuales a los puestos, probablemente
ocupados en su mayoria por mujeres, como “telefonista de oficina”, “oficinista de personal “, de una
categoria profesional superior, devengan un salario inferior que el consignado para un puesto, proba-
blemente ocupado por hombres, como el de “notificador motorista”. También encontramos un caso en
el cual puestos probablemente feminizados (“secretaria”, “recepcionista” y “telefonista”) devengan un
salario inferior a pesar de estar en la misma categoria profesional que otros puestos probablemente con
participacién masculina (“auxiliares de contabilidad, auditoria “y de Recursos Humanos”)(Total: 3 C.C.
de ES). Sin embargo, para determinar con certeza la discriminacién indirecta se hacen necesarios datos
disgregados por sexo de la distribucion de puestos.

El siguiente grafico resume las principales medidas relacionadas con la igualdad y no discrimina-
cion de género en materia de clasificacion y retribucién profesional. Para este estudio, al igual que en
los tres anteriores, se tuvo en cuenta la inclusion del principio de igualdad salarial entre trabajadores
masculinos y femeninos por trabajos de igual valor, y se analizaron los sistemas de clasificacion y retri-
bucién para valorar su objetividad. Como se acaba de referir, a diferencia de los temas anteriores, en
este son significativas las disposiciones que pueden permitir tratamientos discriminatorios, principal-
mente indirectos por razén de género.

Grafico 18. Medidas mds reguladas sobre la clasificacidn y retribucién profesional por pais

Republica Dominicana F%

Discriminacion Nicaragua

El Salvador

B Principio de igualdad salarial ,

P g Panama

. . e, Honduras
B Sistema objetivo de clasificacién

y retribucion profesional Guatemala

Costa Rica

En relacidn con la retribucion y los complementos salariales, buena parte de los convenios estu-
diados se orientan a implementar el principio de igualdad de retribuciones, sin discriminacion por razén
de sexo o género (Total: 28 C.C.).
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A pesar de ello, la brecha salarial entre hombres y mujeres sigue siendo una realidad, lo que se
demuestra de los datos arrojados en el ultimo Informe del Estado de la Region en Desarrollo Humano,
en el que se pone de manifiesto que la brecha salarial entre hombres y mujeres persiste. El siguiente
cuadro pone de manifiesto estas diferencias.

Grafico 19. Brecha salarial entre mujeres y hombres

2002 2009 | 2002 2009 | 2002 2009 | 2002 2009 | 2002 2009 | 2002 2009

Costa RicaE| I|Salvador | Guatemala | Honduras Nicaragua Panama

B Promedio salarial mujeres con respecto al de los hombres (%)
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Fuente: Estado de la Nacidn-Region: (2011), p.390.

El grafico sefiala el porcentaje salarial que perciben las mujeres en relacidon con el que perciben
los hombres por el mismo trabajo. Segun éste cuando los hombres reciben un cien por ciento del sala-
rio, las mujeres a lo mucho perciben un 97,5%, en el caso de Honduras, que se presenta como el pais de
la subregidn con mayor equidad salarial entre géneros. Sin embargo, en general las mujeres devengan
entre un 20% y un 30% menos que lo perciben los hombres por trabajos similares o de igual valor. Como
se explica en el referido Informe, durante la primera década del presente siglo no existié una tendencia
regional a disminuir las diferencias de ingresos. En Costa Rica, no hubo practicamente ningln avance,
en Nicaragua y Panama las distancias se ampliaron y en El Salvador y Guatemala, tendieron a cerrarse.
Sin embargo, preocupa la situacion de Guatemala, donde el ingreso de las mujeres fue un 34% mas bajo
que el de los hombres.

Ademas, con frecuencia encontramos que aparentemente los salarios son iguales, pero la reali-
dad demuestra que la mujer devenga un salario inferior. Las razones las podemos encontrar en los tipos
de contratacidn que ocupan las mujeres y en las retribuciones variables o los llamados complementos
o pluses salariales que, de alguna manera, si recibe el hombre y no la mujer.

En el primer término, ya hemos sefialado que los contratos temporales ya tiempo parcial son
especialmente ocupados por mujeres. Por lo tanto, aquellas diferencias salariales para estos contratos,
en relacién con los indefinidos y a tiempo completo, tienen efectos discriminatorios indirectos sobre
el colectivo femenino. Sobre este tema, encontramos medidas en los dos sentidos, algunos convenios
establecen complementos salariales para los trabajadores indefinidos que excluyen a los trabajadores

temporales (Total: 4 C.C.: 2 de ES y 2 de HN). También uno de los convenios establece un aumento sa-
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larial por hora”%inferior para los contratos a tiempo parcial que para los contratos a tiempo completo
(C.C. de HN).

Asimismo, debe recordarse que hay complementos aparentemente neutros pero que pueden
llegar a causar discriminacidn, por ejemplo, los complementos que premien la disponibilidad horaria, la
asistencia perfecta, entre otros. Para evitar tratos discriminatorios con fundamento en este ultimo cri-
terio, dos de los convenios que premian la asistencia, expresamente consideran justificadas las ausen-
cias durante las licencias de maternidad, los permisos por nacimiento de hijos para los padres (permiso
de paternidad) y los relativos al cuidado de hijos, hijas y familiares. (2 C.C. de PN).

Por ultimo, merece especial mencion el complemento de antigliedad, que también puede ser
una fuente de diferencias salariales. Es posible que los trabajadores mas antiguos sean hombres y por
lo tanto cobren mas que las mujeres. Se trata de una discriminacion de dificil solucién, que se espera
vaya siendo corregida con el transcurso del tiempo. Como ya adelantamos, en los convenios analizados
encontramos algunos que establecen la antigliedad como Unico criterio de valoracién (Total: 9 C.C.: 7
de CRy 2 de NI).

Para lograr la igualdad retributiva se debe fomentar una mejor organizacion de los recursos,
considerando la flexibilidad horaria y el trabajo eficaz. Los complementos salariales deben retribuir el
trabajo realizado y el cumplimiento de objetivos y no la simple presencia durante largas jornadas de
trabajo.

2.2.5 Salud y seguridad laboral

En relacion con la salud laboral es necesario introducir la perspectiva de género en la prevencion
de los riesgos laborales. Para ello, se debe realizar un diagndstico de los riesgos profesionales, prestan-
do especial atencion al género, porque los riesgos profesionales no siempre son los mismos para las
mujeres que para los hombres, especialmente aquellos relacionados con el embarazo y la lactancia.
Pero también hay que tener en cuenta la salud sexual y reproductiva de los hombres, que igualmente
puede verse afectada por el tipo de trabajo que realicen.

Como se denota en el grafico siguiente, el género no es una cuestion relevante en las disposicio-
nes relacionadas con la salud laboral de los convenios estudiados. De ahi que, entre las medidas con
efectos directos para la igualdad y no discriminacién por razén de género, estudiemos las normas pro-
tectoras de la maternidad, especialmente aquellas relacionadas con los riesgos por embarazo y lactan-
cia, y otras mds innovadoras que abordan la salud laboral con perspectiva de género. También fueron
tomadas en cuenta, por sus efectos indirectos, las medidas orientadas a la salud de la familia de las
personas trabajadoras.

72 Al establecerse el aumento por hora para los dos tipos de contratos, la diferencia no es proporcional a la disminucién
del tiempo de trabajo que implica laborar en jornada parcial.
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Grafico 20. Medidas mds reguladas sobre salud laboral por pais
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Como se afirmé en el capitulo anterior, si bien los Convenios de la OIT regulan la proteccién por
los riesgos de embarazo y lactancia, este es uno de los temas pendientes de una adecuada incorpora-
cion en los ordenamientos nacionales. Como se desprende del grafico la mayoria de disposiciones en
esta materia se dirige a llenar esta laguna. Sin embargo, no lo hacen regulando todas las medidas que
establecen los instrumentos internacionales’. La mayoria de los convenios incorpora una sola de estas
medidas: el traslado’ de la trabajadora embarazada o en lactancia a otro puesto que no represente un
riesgo para su salud, respetando su salario (Total: 6 C.C.: 1 de CR, 4 de GT y 1 de RD). Sélo uno de ellos
regula todas las medidas que disponen los instrumentos internacionales, incluyendo la suspension del
contrato de trabajo si no es posible el traslado, sin embargo, como corre por cuenta del empresario, se
limita a 5 dias (C.C. de Instituto de Fomento Municipal de GT). De ahi la importancia de incluirlo como
contingencia en la seguridad social.

Otra medida que guarda relacion con la seguridad social, es el compromiso patronal de pagar la
totalidad del salario de la trabajadora durante la licencia por maternidad, para aquellos casos en los
cuales la seguridad social no lo cubra (Total: 9 C.C.: CR 8, RD: 1).

Las normas mads importantes en esta materia las encontramos en algunos convenios que estable-
cen un tratamiento integral de la salud laboral con perspectiva de género. Es necesario que el género
aparezca en los convenios colectivos en relacidn con la salud en general y que no se limite a la protec-
cién de la maternidad.

Los convenios que incorporan la perspectiva de género a la salud laboral incluyen clausulas con
medidas que proporcionan: (i) para las mujeres trabajadoras: atencién médico ginecoldgica, exdmenes
médicos para la deteccion del cancer cérvico uterino, y mamografias; (ii) para las trabajadoras em-

73  De los convenios nums. 103 y 183 y sus correspondientes recomendaciones, frente a estos riesgos se establecen las
siguientes medidas: (i) la adaptacion de las condiciones de trabajo, y si no es posible; (ii) el traslado de la trabajadora
a otro puesto de trabajo compatible con su estado, si no existe puesto de trabajo compatible (de la misma categoria o
puesto); (iii) se podra trasladar a otro conservando las retribuciones, y de no ser ello posible; (iv) se suspende el contrato
respetando su salario (preferiblemente prestacién de seguridad social).
Un total de 12 de los C.C. analizados (10 de CRy 2 de GT) regulan el traslado por cuestiones de salud en general.

66 ® ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL TRABAJO




barazadas: atencién pre y post parto; (iii) para los hombres trabajadores: la realizacién de exdmenes
médicos como el de antigeno prostatico, indispensable para la deteccién temprana del cancer de prés-
tata; y (iv) para todas las personas trabajadoras: se incorporan programas de prevencién y atencion de
problemas de salud fisica y emocional derivados del hostigamiento sexual y laboral. (Total 11 C.C.: 5 de
CR, 2 de HN, 1 Nl y 1 de RD).

También pueden tener efectos indirectos, pero positivos en el género, algunas de las medidas
que incorporan programas de educacién y prevencion sobre el virus del VIH-SIDA (Total: 3 C.C.: 1 de
HN, 1 de NIy 1 de RD).

2.2.6 Maternidad, lactancia y paternidad

a) Maternidad:

La maternidad ha sido, y sigue siendo, la causa principal de discriminacién de la mujer en el tra-
bajo. Esta situacién se pone de manifiesto en Informe sobre Principios y derechos fundamentales en
el trabajo: del compromiso a la acciéon’, en el cual se afirma que la discriminacién contra las mujeres
por motivos de maternidad subsiste, especialmente en relacién con el despido y el regreso al trabajo
tras la licencia por maternidad, el uso de contratos temporales y las pruebas de embarazo obligatorias.

De ahi la importancia de negociar medidas orientadas a evitar cualquier tipo de discriminacion
por esta causa. Sin embargo, las legislaciones de los paises de la subregién dejan poco margen a la ne-
gociacidn de cldusulas convencionales relacionadas con la maternidad. Esta es una de las materias en
que la normativa se formula en términos de minimos, pero en su aplicacién actia como tope maximo,
principalmente en lo que atafie a la duracion de las licencias. Por tanto, pese a que la proteccién podria
ser mejorada, la realidad demuestra que cumplir con los minimos legales, parece suficiente para la
mayoria de los convenios.

El siguiente grafico pone de manifiesto que la mayor parte de las medidas reguladas sobre la ma-
ternidad tienen que ver con la licencia (Total: 66 clausulas). Sin embargo, también encontramos otras
disposiciones innovadoras que amplian las situaciones protegidas.

Grafico 21. Medidas mas reguladas sobre maternidad por pais
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75  OIT (2012): Informe VI, CIT, 101. 2 reunidn, Ginebra (OIT).p.33.
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Antes de referirnos al contenido de estas medidas, hay que decir que buena parte de los conve-
nios hacen referencia a la no discriminacidn por maternidad, y algunos refuerzan la estabilidad de la
trabajadora embarazada. Remitimos su estudio a las primeras dos materias.

La ampliacion de la licencia de maternidad no es siempre lo mas deseado, porque aumenta la
interrupcioén de las carreras profesionales de las mujeres y dificulta su reingreso al trabajo. Es mas ati-
nada la flexibilizacién del derecho, con la posibilidad de disfrutar de la licencia a tiempo parcial, frac-
cionarla, o posibilitar la cesién al padre de parte de la licencia postparto en pos la corresponsabilidad.
En la muestra no encontramos ejemplos en este sentido. Como expusimos anteriormente, las medidas
gue incorporan la flexibilizacién horaria, en relacidon con la maternidad, se dan antes de la licencia o
terminada la misma para el cuidado de hijos (C.C. de NI).

Como se indica en el grafico, un importante nimero de centros de trabajo reconoce una asigna-
cién econdémica por el nacimiento o bien para ayudar con los gastos del parto (Total: 24 C.C.). Algunos
lo hacen otorgando un obsequio que los convenios denominan “canasta o paquete de bebé”, el cual
contiene una serie de articulos de primera necesidad para el recién nacido. La mayoria son reconocidos
a las mujeres exclusivamente, pese a que deberian otorgarse también a los padres trabajadores cuya
pareja va a dar a luz.

Aunque menores en cantidad, son mas relevantes otras situaciones especificas justificadas por
motivos médicos y de otra indole, que son recogidas en los convenios. Respondiendo a motivos mé-
dicos, algunos convenios prevén el disfrute total de la licencia en casos de parto prematuro (Total: 9
C.C.:4deCR,4 de HNy 1 de NI). Con igual frecuencia se establece la posibilidad de disfrutar parte de la
licencia en casos de aborto no intencional (Total: 9 C.C.: 3 de CR, 2 de GT, 3 de HN y 1 de NI). En menor
grado, encontramos disposiciones que prolongan el periodo de licencia en casos de parto multiple (To-
tal: 3 C.C de CR), y enfermedades relacionadas con el parto (Total: 2 C.C.: 1 de GT y 1 de HN). Por ultimo,
uno de los convenios establece una licencia remunerada para asistir a examenes prenatales y técnicas
de preparacion para el parto (C.C. de la Empresa Hipica de Panama).

Ademas, aunque lo reconozca la normativa legal, algunos convenios hacen referencia expresa a
la licencia por adopcidn (Total: 7 C.C.: 5 de CR y 2 de GT). Sin embargo, todos la atribuyen por entero
a las madres adoptivas. Para asegurar una mayor corresponsabilidad se puede pensar en posibilitar su
aplicacién a los padres.

Por ultimo, a pesar de que también lo reconoce la normativa legal, algunos convenios aclaran que
no se pierden los dias de vacaciones que puedan coincidir con el permiso de maternidad, permitiendo a
las madres trabajadoras disfrutar de su periodo de vacaciones con posterioridad a terminada la licencia
por maternidad (Total: 3 C.C., 1 de CRy 2 de HN). Dos de ellos hacen mencién expresa al respeto de
todos los derechos y condiciones laborales durante la licencia.

b) Paternidad:

El principio de igualdad y el derecho de no discriminacién por razén de género imponen la necesi-
dad, no sélo de compensar las desventajas de las mujeres en las condiciones de acceso y participacion en
el mercado de trabajo, sino también las de los hombres en la participacion de la vida familiar y privada.

En esta problematica de doble via, el principio de igualdad de trato y oportunidades y las medidas

de conciliacidn de la vida familiar y laboral constituyen instrumentos propulsores de una participacion
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mas equilibrada de mujeres en el mercado de trabajo y de hombres en el hogar. En este marco, se ha
introducido la necesidad de establecer un “permiso de paternidad” para que el padre cuide de su hijo.

La gran mayoria de los convenios estudiados aunque lo regulan, no le dan ese nombre y optan
por llamarlo en términos mas neutros como “permiso por nacimiento de hijos al trabajador”, o bien, “al
padre trabajador”. Estas denominaciones hacen invisible el derecho de los varones a ejercer su paterni-
dad, pero independientemente del nombre que se le dé, el permiso asume un papel protagdnico para
el objetivo de la corresponsabilidad.

Ademas, la gran mayoria de legislaciones de la subregion no lo recoge en sus textos como dere-
cho individual e intransferible de los padres, lo que aumenta la importancia de negociar clausulas en
esta materia. No obstante, la lectura de la muestra es muy positiva, porque si bien, la duracién de los
permisos es en general reducida, el permiso por paternidad es una de las medidas mas comunes en los
convenios estudiados (Total: 138 clausulas frente a 125 de maternidad).

Grafico 22. Medidas mds reguladas sobre paternidad por pais
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Es importante sefialar que un nimero significativo de convenios reconocen este derecho a los
padres trabajadores cuya “pareja de hecho”, “conviviente” o “compariera de vida” sea la que vaya a dar
aluz (Total: 10 C.C.: 2 de CR, 4 de GT, 2 de HN y 2 de PN). Otros, en pro del interés superior de los nifios
y las nifias, expresamente requieren que el trabajador reconozca al hijo o a la hija para poder disfrutar
del derecho (Total 5 C.C.: 2 de CRy 2 de NI).

En relacién con la duracidn, la gran mayoria de convenios establecen permisos remunerados de
entre 2 y 4 dias. Sin embargo, encontramos excepciones que lo extienden a 10 y hasta 15 dias (2 C.C.
de CR). También encontramos prorrogas por nacimientos o partos multiples (Total: 2 C.C. de CR) y por
partos de alto riesgo o cesareas (Total: 2 C.C.: 2 de CR y 2 de PN). Por ultimo y no menos importante,

varios convenios reconocen este derecho para los padres adoptivos (Total: 7 C.C. de CR).

¢) Lactancia:

En términos generales, la proteccidn de la lactancia responde a las necesidades del recién naci-
do, quien como tal, precisa de un cuidado alimentario especial. La alimentacién de los nifios y nifias,
normalmente comprende el amamantamiento directo por parte de su madre bioldgica, pero también

IGUALDAD DE GENERO EN LA NEGOCIACION COLECTIVA ® 69




podria llevarse a cabo por otros medios artificiales y, a partir de cierta edad, mediante la inclusién pro-
gresiva de otros alimentos.

La orientacion de los convenios de la muestra parece dirigirse a proteger la lactancia natural.
Aunque también encontramos menciones a la lactancia artificial (muchas empresas asumen la compra
de féormulas maternizadas o de leche). Sin embargo, los permisos son exclusivos para las madres traba-
jadoras en la totalidad de los convenios estudiados.

La normativa sobre lactancia tiene una representacion significativa en la totalidad de la muestra.
No obstante, pese a ser una de las materias donde es bien recibida la creatividad negocial, sin embargo,
salvo algunas excepciones, las medidas reguladas en la muestra son mas limitadas.

Grafico 23. Medidas mas reguladas sobre lactancia por pais
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En primer término, encontramos medidas que regulan los permisos para la lactancia, algunas
reiterando pasajes legales, pero la mayoria introduciendo ampliaciones (Total: 4 C.C.: 2de CR, 1 de GTy
1 de HN). Sin embargo, no parece recomendable extender demasiado este periodo y hacerlo de aplica-
cion general. Por ejemplo, uno de los convenios establece el permiso para la lactancia de 1 hora diaria
hasta que el menor cumpla 2 afos de edad (C.C. de CR). Otro convenio otorga un dia extra de descanso
semanal (C.C. de RD).

De los convenios estudiados solo dos introducen la posibilidad de flexibilizar la hora de entrada
y de salida para facilitar la lactancia (Total: 2 C.C., 1 de CR y 1 de NI). También en relacién con la flexibi-
lizacién horaria uno de los convenios permite la posibilidad de disfrutar el permiso en razén de 2 horas
por dia durante 6 meses, o bien, acumular los intervalos en 32 dias que se suman a la licencia post-natal
(C.C. de Dissnorte Dissur de NI).

Por ultimo, pese a ser una de las normas mas atinadas en esta materia, solo uno de los convenios
estudiados establece la implementacién de un lugar adecuado para la lactancia en el centro de trabajo
(C.C. del Ministerio de Salud de NI).

2.2.7 Conciliacion de la vida personal, familiar y laboral

Estos derechos han sido poco regulados en los ordenamientos laborales de la subregion. No
obstante, tienen un papel protagdnico en las normas convencionales y, en buena parte de ellas, con

aportes importantes a la igualdad y no discriminacién de género.
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En general, el principal objetivo que rige la ordenacidn de la conciliacién laboral es el de conceder
a las personas trabajadoras “tiempo” de su vida laboral para que lo dediquen a atender sus obligacio-
nes familiares. La orientacién de los convenios estudiados no difiere de este enfoque, las medidas mas
frecuentes contienen: suspensiones de los contratos, reducciones de las jornadas, permisos retribuidos
0 no, por razones familiares y personales, entre otras. Es decir, su comuin denominador es la reduccion
del tiempo de trabajo para trasladarlo a las responsabilidades familiares.

El enfoque de tal normativa que invita a “salirse” del mercado de trabajo tiene el riesgo de afectar
la continuidad y permanencia de la mujer trabajadora en el ambito laboral. Porque por su rol social de
“cuidadora “siguen siendo las trabajadoras las principales titulares de las medidas de conciliacién. Esta
situacidn ha originado una visién feminizada y equivocada de la conciliacién, que se intenta corregir.

Por estas razones, las medidas de conciliaciéon buscan un objetivo mds ambicioso que una simple
reduccion del tiempo de trabajo y, respondiendo al objetivo del trabajo decente, constituyen uno de los
ejes de actuacion para el logro de una mayor igualdad y no discriminacion de género.

No obstante, en los convenios estudiados no es clara la relacién con la igualdad y no discrimina-
cion de género. Si bien ocupan un lugar central en los textos, no responden a un objetivo parificador,
prueba de ello es que muchos de los permisos para el cuidado de familiares se establecen exclusiva-
mente a las mujeres trabajadoras. Al parecer, el grueso de estas medidas responde a las propias nece-
sidades de las personas frente al silencio legal, mas no han sido disefiadas con perspectiva de género,
desaprovechando su potencial parificador.

El siguiente grafico resume las medidas mas reguladas por pais en materia de conciliacién de la
vida personal, familiar y laboral.

Grafico 24. Medidas mas reguladas sobre conciliacion personal, familiar y laboral por pais
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En este grafico se muestra que la diversidad sistematica es la sefia de identidad de estas medidas,
entre las que destacan los permisos retribuidos por los siguientes motivos: para el cuidado de hijos,
hijas y familiares cercanos, por el fallecimiento de familiares cercanos, permisos por matrimonio, por
causa de fuerza mayor; y, normalmente no retribuidos, para asuntos personales.

En términos generales estos permisos se establecen de forma neutra, entonces pueden ser dis-
frutados por hombres y mujeres que trabajan. Sin embargo, encontramos un nimero importante de
medidas atribuidas con exclusividad a las mujeres trabajadoras (Total: 16 C.C.: 3 de CR, 5 de GT, 2 de HN,
5 de NIy 1 de RD). De estas, las mas comunes son las que establecen un permiso a la madre trabajado-
ra para citas médicas de sus hijos o hijas menores (Total: 11 C.C.: 3 de CR, 3 de GT, 4 de NIy 1 de RD).
También encontramos otros ejemplos como “un permiso para las mujeres trabajadoras de un dia libre
al mes para asuntos personales” (1 C.C. de HN); o bien, se celebra el Dia de la Madre (y no del Padre) o
de “La Secretaria” y le confieren media jornada de permiso retribuido a las mujeres trabajadoras para
su disfrute (Total: 2 C.C.: 1 de HN y 1 de NI). Como ya se ha reiterado, estos permisos deben dirigirse
tanto a mujeres como a hombres, la atribucién femenina de los mismos mantiene los roles heredados
y obstaculiza la igualdad de género en el empleo.

Un ultimo ejemplo, que pese a establecerse de forma neutra puede tener efectos negativos de
género por el mantenimiento del servicio doméstico como actividad feminizada, pero ademas, hace
una diferenciacion entre trabajadores segun criterios econdmicos. Se trata de un convenio que limita
el permiso de cuidado de hijos y familiares “para los trabajadores que no cuenten con una trabajadora
doméstica para su cuido” (C.C. de HN).

Ill

Todas estas medidas responden al concepto que podriamos llamar “tradicional” de las medidas

de conciliacion, el cual restringe su regulacién a los permisos y licencias.

No obstante se desvela una nocién renovada que incluye medidas sobre la organizaciéon tempo-
ral y espacial del trabajo, implementando la flexibilizacién del tiempo de trabajo, principalmente, los
tiempos de entrada y salida, para hacer frente a las responsabilidades familiares (Total: 7 C.C.: 1 de CR,
3 de ES, 1 de NIy 1 de RD). Entre ellas conviene resaltar una que permite la flexibilizacion del tiempo
de trabajo y puede facilitar la conciliacién de la vida privada y laboral en los centros de trabajo. Se trata
de un sistema de “banco de tiempo de trabajo”, mediante el cual “a solicitud del servidor, cabrd la com-
pensacion de la jornada extraordinaria por medio del otorgamiento de tiempo libre durante la jornada
laboral ordinaria” (Total: 1 C.C. de MTSS CR).

Consideramos importante incluir en este conjunto de medidas las asignaciones de contenido
econdmico, fundamentadas en motivos familiares. Hablamos de asignaciones econdmicas por naci-
miento de hijos e hijas (Total: 53 C.C., 7 de CR, 2de GT, 1 de HN, 13 de PN, 3 de ES, 5 de Nl y 22 de RD);
otorgadas a los familiares por la muerte del trabajador y de familiares cercanos, para gastos funerarios
(Total: 103 C.C.: 16 de CR, 17 de GT, 3 de HN, 23 de ES, 20 de NI y 24 de RD; y las otorgadas por motivo
del matrimonio de las personas trabajadoras (Total: 102, CR 25, GT 20, ES 26, NI 10 y RD 21).

Por ultimo, la medida regulada en los convenios con efectos mas favorecedores para la concilia-
cion y con un indiscutible impacto en la igualdad y no discriminacion de género, encontramos la im-
plementacién de una guarderia infantil para el cuidado de los hijos e hijas de las personas trabajadoras
(Total: 21 C.C.: 6 de CR, 11 de GT, 2 de HN, 2 de PN). Sin embargo, la mayoria de los convenios incluidos
en estos 21 la formulan como una medida de implementacion futura (Total: 17: 5 de CR, 6 de GT, 2 de
HN y 2 de ES). Una lectura integral de la medida, requeriria la revisidn en los centros de trabajo de su

efectivo cumplimiento.
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2.2.8 Acoso sexual, acoso laboral y violencia de género

a) Acoso sexual y acoso laboral:

La CEACR ha reiterado que el acoso sexual menoscaba la igualdad en el trabajo, al atentar contra
laintegridad, la dignidad y el bienestar de los trabajadores. Dafia a la empresa porque debilita las bases
sobre las cuales las relaciones laborales son construidas y perjudica la productividad. En tal sentido, ha
expresado de forma reiterada la opinidn de que el acoso sexual, constituye una manifestacién grave de
la discriminacién por motivos de sexo y una violacion de los derechos humanos’.

Sin embargo, en los paises de la subregidn los temas de acoso sexual y acoso laboral no son tra-
tados con frecuencia en los convenios colectivos. En un estudio de la negociacién colectiva en Suramé-
rica’”’, se pregunto a los dirigentes sindicales venezolanos cual pensaban que era la razén de este vacio
negocial. A lo que respondieron con escepticismo, que se trataba de un problema muy complejo de
dificil tratamiento en una norma convencional. Puede ser que esta idea esté presente en buena parte
de los negociadores, porque, aunque en algunos paises si es comun encontrarlo incorporado en los
convenios (es el caso de CR) en general, parece ser un asunto relegado a la ley formal.

Como se demuestra con el gréfico siguiente, de los paises que si regulan esta materia, la mayoria
incorporan normas sobre el acoso laboral y el acoso sexual, haciendo las diferenciaciones pertinentes
en su tratamiento (Total: 12 C.C. de CR). Lo cual es positivo, porque se trata de figuras diferentes, aun-
que tengan algunas caracteristicas comunes.

Grafico 25. Medidas mas reguladas sobre acoso laboral, acoso sexual

1
. iblica Domini 1
Sélo regulan acoso laboral Repuiblica Dominicana
i Panama
M Sélo regulan acoso sexual 12
Honduras 1
M Regulacion de acoso laboral y
acoso sexual Costa Rica 5
12

Antes de analizar el contenido de estas medidas, conviene hacer dos observaciones de caracter
conceptual. La primera puede ser una obviedad, pero parece escaparse tanto a los negociadores, como
a los operadores de las normas legales y convencionales en esta materia. Se trata de la consideracion
del acoso sexual y el acoso laboral como supuestos de discriminacién que afectan al principio de igual-
dad entre mujeres y hombres en los centros de trabajo. Esta situacion, debe conducir a los negociado-
res al establecimiento de mecanismos de tutela juridica anti-acoso desde el punto de vista de la tutela
antidiscriminatoria’®.

Lo dicho nos lleva a la segunda observacion. Con fundamento en esa nocién del acoso como
tratamiento discriminatorio, se debe introducir un concepto manejado por la tutela antidiscriminatoria
que facilita la comprension del impacto que tiene el acoso en materia de género. Se trata del llamado

76  OIT (2003), Observacion general, Convenio nim. 111, pag. 504.
77  ABRAMO, Lais/RANGEL, Marta (Eds.) (2005), p.321.
78 PEREZ DEL RIO, Teresa. (2009), p. 48-51.
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“acoso por razén de género”’®, que no es otra cosa que el genérico acoso laboral o psicolégico, que
empieza a tener calado en algunos paises de la subregion cuando éste encuentra su causa o motivo en
el género®.

El acoso por razén de género comprende el acoso laboral motivado en el sexo de la victima y
en otros supuestos relacionados con el género, como: (i) la maternidad; (ii) los estereotipos sociales
asociados al género femenino que provocan el llamado “acoso misdgino”®?; (iii) las responsabilidades
familiares; (iv) las decisiones sobre la propia sexualidad (como la homosexualidad y transexualidad); (v)
incluso aquellos hombres “incumplidores” de los roles de género y concienciados con la corresponsa-
bilidad pueden ser victimas del acoso por razén de género.

Ninguno de los convenios de la regidn incorpora este tipo especial de acoso, pero se debe enten-
der incluido en la normativa general del acoso laboral y, es conveniente tenerlo en cuenta para atacar
el problema del acoso laboral desde una perspectiva de género.

Ahora bien, la importancia que revisten las medidas negociales para prevenir el acoso ha propi-
ciado el dictado de protocolos internacionales®? que establecen los lineamientos minimos para un tra-
tamiento adecuado del acoso en la negociacion colectiva. Segln estos, el contenido minimo que debe
tener una regulacion orientada a la prevencién del acoso (sexual y laboral) recoge:

= Definiciones amplias de los conceptos de acoso sexual y acoso laboral (deberia empezar a in-
cluirse el acoso por razén de género), ofreciendo listados abiertos de las conductas calificadas
como tales;

=  Posibilidad de iniciar el proceso de denuncia en el centro de trabajo mediante formalizacion
verbal;

= Desarrollo completo de los diferentes procedimientos de tramitacidon de denuncia, con tiem-
pos maximos de duracién para cada una de las fases previstas;

= Medidas complementarias de apoyo y ayuda a las victimas;
= Reproducciodn literal de las sanciones que prevé el convenio colectivo para estas conductas;
=  Medidas preventivas; y

=  Compromiso de publicar y difundir tablas estadisticas que indiquen, de manera anénima, da-
tos reales de caso de acoso en la empresa y como se han resuelto.

79  También se denomina “acoso por razén de sexo” o simplemente, “acoso sexista”.

80 La reciente Ley Organica para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres, de Espafia (LOI) lo define como: “comporta-
miento realizado en funcién del sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear
un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo”. Frente al acoso u hostigamiento sexual que se define como: “cualquier
comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la
dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.’Art. 7 de la LOI.

81  El acoso por maternidad y el acoso miségino son los dos casos prototipicos del acoso laboral por razén de género. El
acoso por maternidad consiste tanto en impedir a una mujer una conducta no incluida en los estereotipos asociados a
su sexo, cual es compatibilizar maternidad y trabajo, como en imponerle una conducta incluida en los estereotipos aso-
ciados a su sexo, cudl es una vuelta al hogar como su “lugar natural”. De su lado, en el acoso misdgino, la misoginia del
acosador no la causa el sexo de la victima, sino, los estereotipos sociales asociados al sexo de la victima que son odiosos
al miségino. LOUSADA AROCHENA, José Fernando (2008), p. 359.

82  Entre ellos encontramos los Codigos Cédigo de Conducta del afio 1990y el Acuerdo Marco Europeo sobre Acoso del afio
2007.
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En esta linea, la CEACR ha resefiado algunas medidas practicas que los gobiernos han adoptado
para combatir el acoso sexual las cuales son variadas, entre las que destacan: lineas telefénicas de
ayuda, asistencia juridica o unidades de apoyo que prestan ayuda a las victimas de acoso sexual, orga-
nismos cuyo mandato es instituir procedimientos administrativos en el ambito laboral para dar curso a
casos de acoso sexual, o formacion para los interlocutores sociales y los inspectores del trabajo®:.

Buena parte de los convenios establecen procedimientos internos frente al acoso laboral y sexual,
incorporando estos contenidos minimos y algunos, incluso van mds alla (Total: 19 C.C.: 15 de CR, 1 de
PN, 1 de NIl y 2 de RD). Asi, los convenios con una regulaciéon mas completa incorporan las siguientes
medidas:

= Compromiso de cumplimiento legal para la prevencién y tratamiento del acoso, o bien, indica-
cion de la proscripcion de estas conductas en los centros de trabajo.

= Definicién de acoso u hostigamiento sexual y acoso laboral.
= Establecimiento de sistemas de vigilancia de posibles conductas que configuren acoso.

=  Procedimiento para el tratamiento del acoso sexual y acoso laboral, a cargo de comisiones
paritarias, en algunos casos con requerida paridad de género.

=  Posibilidad de iniciar el procedimiento verbalmente.

= Apoyo institucional de ayuda a las victimas, como la asesoria de profesionales en disciplinas
relacionadas: psicdlogos, trabajadores sociales, abogados. En algunos casos, se hace participe
al Ministerio de Trabajo y sus inspectores.

= Medidas cautelares como la reubicacion o la suspension de la victima y el presunto acosador.
=  Terminacion en plazos expeditos (normalmente 8 dias).
= Garantia de indemnidad de la victima y de los testigos.

= Aplicacion del procedimiento en las subcontratas (“outsourcing”), es decir, a empresas sub-
contratadas por la empresa principal (Total: 2 C.C. de CR).

Por ultimo, conviene hacer una aclaracién en relacién con el concepto de acoso sexual que ma-
nejan los convenios, cierto que producto de una reproduccion legal, pero la negociacidn colectiva esta
llamada a cumplir una funcién reparadora de los defectos legales. Todos los convenios que lo regulan,
tipifican al acoso sexual como “una conducta sexual indeseada por quien la recibe”. El caracter “indesea-
ble” del acoso ha sido superado por la tutela anti-discriminatoria moderna, porque al tener el propdsito
de atentar contra la dignidad de la victima, y de crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante, hu-
millante u ofensivo, la exigencia expresa de no consentimiento deviene redundante. Ademas, requerir
gue sea indeseable para calificar al acoso de ilicito, lleva implicita la idea de que las mujeres pueden ser
ofendidas, de ahi que deban decir “no” para convertir un acto en si mismo ofensivo en ilicito.

83  OIT (2012): Informe VI, CIT, 101. 2 reunién, Ginebra (OIT).p.354-355.
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b) Violencia de género:

La violencia de género es la forma mas virulenta de manifestacion de la desigualdad y discrimina-
cion que sufren las mujeres en la sociedad, que tiene su origen en el entorno doméstico pero despliega
sus efectos a todos los ambitos de la vida, incluido el ambito laboral.

Sin embargo, este es el gran vacio de la negociacién orientada a la igualdad y no discriminacion
de género de los convenios de la muestra, pese a su importancia por ser uno de los mayores problemas
gue atafie a las sociedades de la subregidn. Salvo dos convenios que incorporan el tema de la violencia
intrafamiliar en los contenidos de los cursos de formacién profesional (Total: 2 C.C. de CR) y un centro
de trabajo que celebra el Dia de la No Violencia contra la mujer (1 C.C.), no encontramos disposiciones
sobre la situacién laboral de las trabajadoras victimas de violencia de género.

Al parecer, esta es otra de las materias confiadas por los negociadores a la normativa legal. Sin
embargo, aun partiendo de esta premisa, el efecto pedagdgico que trae incorporar la normativa legal
al convenio, ayuda a la victima de violencia de género a conocer los derechos que puede emprender.
No es usual que la mujer victima de violencia de género busque asesoramiento de manera abierta, y
no necesariamente tiene los medios econdmicos, por lo que el convenio colectivo deberia ser su alia-
do informdandole de los mecanismos legales que tiene a mano y terminar con las agresiones que esta
sufriendo®.

Ademas, es conveniente que el convenio colectivo incorpore una regulacién que haga frente a los
efectos de la violencia de género en el centro de trabajo. Para ello, se deben introducir medidas como
las siguientes:

= Tratamiento de casos en que el agresor y la victima son trabajadores de la empresa. Ante esta
situacién es conveniente garantizar la seguridad de la victima, mediante una orden de aleja-
miento al agresor, una reubicacién, inclusive sancionarlo con el despido.

= Establecer la estabilidad (prohibicion de despido) de las trabajadoras victimas de violencia de
género.

= El derecho a la extincidn del contrato de trabajo de la trabajadora victima de violencia de gé-
nero, con el pago total de prestaciones.

= Asignaciones econdmicas para la victima de violencia de género, para posibles gastos de tras-
lado de domicilio, ayuda psicoldgica, entre otras.

= Valorar la reubicacion o traslado de puesto de la trabajadora victima de violencia de género.

= El derecho a la suspension del contrato de trabajo de la trabajadora victima de violencia de
género con el pago de salario.

= La consideracion justificada de las ausencias o llegadas tardias de la trabajadora victima de
violencia de género.

= La flexibilizacion horaria de la trabajadora victima de violencia de género.

= Implementacién del trabajo a domicilio o del teletrabajo®.

84  VALDES DAL-RE, Fernando/SOBRINO GONZALEZ, Gemma (Coord.) (2010), p. 148ss.
Ibid. p. 46ss.
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Estas son solo algunas recomendaciones que seria conveniente que los negociadores tuvieran en
cuenta a la hora de renegociar los convenios colectivos analizados. Sin embargo, es importante el papel
que la negociacién colectiva esta llamada a cumplir en esta lamentable situacién que atafie a los paises
de nuestro entorno. La ley formal es insuficiente para erradicar la violencia de género, su tratamiento
debe ser integral y, en esta tarea, los convenios colectivos pueden llenar vacios e implementar solucio-
nes mas cercanas y mas favorables a las victimas en los centros de trabajo.
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3. Las buenas practicas para la igualdad
y la no discriminacion de género en
otros sistemas negociales

ara este ultimo capitulo consideramos conveniente estudiar algunas de las medidas negocia-

das en otros paises que, por su efecto parificador y favorecedor a la igualdad y no discrimina-

ciéon de género en los centros de trabajo, pueden dar pautas y servir de base a los negociado-
res de la subregién para que puedan retomarlas en sus convenios colectivos.

Para este estudio hemos partido de tres estudios previos. El primero, auspiciado por la Oficina
Regional de la OIT para América y el Caribe, sobre la negociacion colectiva y la equidad de género en
América Latina, el cual presenta los resultados de varias investigaciones sobre la inclusion de los temas
de género en los procesos de negociacidn colectiva de seis paises de la regién: Argentina, Brasil, Chile,
Paraguay, Uruguay y Venezuela®.También se han analizado convenios colectivos y planes de igualdad de
Espafa recogidos en dos informes del Observatorio de Medidas y Planes de Igualdad en la Negociacién
Colectiva de la Unidn General de Trabajadores (UGT)de ese pais.

Cabe aclarar que, para el caso espafol, ademas de los convenios colectivos, fueron estudiados
los llamados “planes de igualdad” que son un conjunto ordenado de medidas, tendientes a alcanzar en
la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discrimina-
cion por razéon de género. La LOI exige este instrumento negocial a las empresas de mas de doscientos
cincuenta trabajadores®’.

Nos parece provechoso traer a esta investigacion algunos de los aportes de esos estudios, no sélo
para dar una pincelada de lo que estd aconteciendo en otros sistemas negociales, sino para comple-
mentar el catdlogo de medidas que resefiamos en el capitulo anterior y dar nuevas ideas a la labor que
ya han empezado los negociadores de la subregion de implementar medidas para la igualdad real y no
discriminacién entre mujeres y hombres en la negociacidn colectiva.

86  Vid. ABRAMO, Lais/RANGEL, Marta (Eds.) (2005)
87  Ver arts. 45.2 y 46.1 de la LOI, aunque también se establece la posibilidad de que empresas de menor cantidad de tra-
bajadores los pacten voluntariamente (art. 45.5.).
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3.1 Buenas practicas para la igualdad y la no discriminacion de género de
otros sistemas negociales que pueden ser aplicables a los paises de la
subregion, por materia

Respondiendo a la sistematica utilizada en el capitulo anterior, nos referiremos a algunas medidas
gue consideramos buenas practicas negociales en el reto de la igualdad y no discriminacidn de género,
por materia. Sin embargo, se omitiran los apartados sobre igualdad y no discriminacién por razén de
género y el trabajo femenino, porque en general reiteran lo acontecido en los convenios de la muestra.

3.1.1 En el acceso al empleo, contratacion, promocion y formacion profesionales

a) Acceso al empleo:

En el acceso al empleo las buenas practicas negociales las encontramos en dos frentes: en las
ofertas o convocatorias de empleo y en el proceso de seleccion.

En relacidn con las ofertas, encontramos exigencias concretas para limitar tratamientos discrimi-
natorios y estereotipados basados en el género entre las que destacan las siguientes®:

= Eliminar la exigencia de establecer el sexo, edad y caracteristicas fisicas en las ofertas.

= Eliminar el requisito de pedir una foto en la solicitud de empleo, y en general cualquier pregun-
ta relativa a la situacidén familiar.

= Establecer previsiones que aseguren la utilizacidon de expresiones y lenguaje no sexista, garan-
tes de la presencia de la mujer en plano de igualdad, de modo que toda expresion que defina
una actividad o condiciéon se utilizara en el sentido comprensivo de las personas de ambos
sexos, salvo que por imperativo legal correspondan a la mujer.

= Requerir un informe escrito acerca del caracter discriminatorio o no de la oferta.

= Establecer una comisidn de cardcter paritario, tanto obrero patronal, como de paridad de gé-
nero, que redacte las ofertas con criterios basados exclusivamente en la cualificacién de las
personas trabajadoras y los requisitos requeridos para el puesto.

= Establecer dentro del contenido de las ofertas y convocatorias una referencia a la composicion
numeérica distribuida por sexo de los cuerpos, escalas o grupos de titulacidon objeto de la con-

vocatoria®.

En los procesos de seleccion las medidas son de la mas variada indole, y muchas pueden tener
efectos, no sélo en el acceso, sino también en la contratacién, promocién y sistemas clasificacién y re-
tribucién profesional. Para garantizar la transparencia y publicidad del proceso de seleccidn, destacan
las siguientes medidas®:

88  Vid. XI C.C. estatal de centros de asistencia y educacion infantil espafiol y el | C.C. del Administrador de Infraestructuras
Ferroviarias —ADIF de Espaiia.

89  Vid. P.I. de la Administracidn General del Estado de Espafia.

90  Vid.lV C.C. estatal de gestorias administrativas espafiol; VI C.C. nacional de las universidades privadas, centros univer-
sitarios privados y centros de formaciéon de postgraduandos; XVI C.C. estatal de empresas de consultoria y estudios de

mercado de la opinidn publica espaiiol; C.C. de marroquineria, cueros repujados y similares de Madrid, Castilla- La Man-
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= Elaboracidn de un manual descriptivo de puestos y funciones, con criterios neutros, indepen-
dientes del género de las personas trabajadoras, o bien, aplicables de igual forma a uno y otro
sexo, sin que se cause de forma sistematica un perjuicio a uno de ellos.

= Establecer mecanismos de obtencion de datos segregados por sexo, de los puestos ofertados,
los oferentes, las efectivas contrataciones y la modalidad contractual, a efectos de registrar la
situacidn de la empresa en el cumplimiento de la igualdad y no discriminacion de género®.

=  Formar y sensibilizar al personal encargado del proceso de seleccidon en materia de igualdad
y no discriminacién de género, para asegurar el efectivo cumplimiento de estos principios®.

= Requerir la paridad de género en las comisiones, tribunales y érganos de seleccidén®.

Por ultimo, conviene hacer una mencion expresa sobre las acciones positivas, dada su importan-
cia para facilitar una representacién suficientemente significativa de trabajadores hombres y mujeres.
La medida mas usual, la encontramos en la formula:

=  “Enigualdad de condiciones de idoneidad, tendran preferencia de ser contratadas las perso-
nas del sexo menos representado en el grupo o categoria profesional de que se trate®”.

b) Contratacion:

En materia de contratacion el objetivo es asegurar la igualdad de trato y oportunidades, inde-
pendientemente del tipo de contrato, sea éste indefinido y a tiempo completo, o definido y a tiempo
parcial. Para lograrlo, algunas de las buenas practicas que se pueden implementar en los convenios son:

= Requerir la entrega de una copia del contrato de trabajo a los representantes de los trabaja-
dores (sindicato o una comisién paritaria de igualdad), para que estos ejerzan un sistema de
control de no-discriminacion de los contenidos del contrato®.

=  Establecer la transformacién de contratos de trabajo temporales en contratos estables o bien,
acudiendo directamente a la contratacion indefinida®®.

Sobre este mismo tema y a modo de accidén positiva que beneficia al colectivo femenino, se han
establecido las siguientes medidas:

= Tendran derecho preferente para el ingreso, en igualdad de méritos, quienes hayan desempe-
fado o desempeiien funciones en la empresa con caracter eventual, interino o con contratos
a tiempo parcial o temporal®’.

cha, La Rioja, Cantabria, Burgos, Soria, Segovia, Avila, Valladolid y Palencia; C.C. de la industria del calzado de Espafia.

91  Vid. P.I. de General Optica, P.I. de lkea, P.I. de Orange Espafia, P.Il. NH Hoteles, P.I. de la AGE, P.l. de Imtech Espafia.

92  Vid. P.l. de lkea, P.I. de Instituto Cervantes, P.l. de Orange Espafia, P.I. de la AGE y P.I. de Aqualiade Espania.

93  Vid. P.Il. de la Administracion General del Estado y Correos de Espafia.

94  Vid. C.C. de de aparcamientos y garajes de Espafia.

95  Vid. C.C. para el sector de Agencias de viajes espaiol; C.C. de grandes almacenes espafiol; CC de Telefénica espafiol,
S.A.U. 2008-2010de Espafia.

96  Vid. C.C. nacional para las empresas dedicadas a los servicios de campo para actividades de reposicion; V C.C. de Deca-
thlon Espafia, S. A.

97  Vid. C.C. laboral de fabricacién de alimentos compuestos para animales espafiol 2009-2011 CC estatal de perfumeria 'y
afines de Espafia.
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= Si hay vacantes a tiempo completo, en condiciones equivalentes de idoneidad, accede al pues-
to la persona del sexo infrarrepresentado®.

c) Promocion:

Para establecer en los convenios un procedimiento de ascensos y cobertura de vacantes con un
proceso de seleccién que asegure la igualdad y no discriminacidn por razén de género, algunas de las
buenas practicas que pueden implementarse son:

=  Establecer una comisidn paritaria obrero patronal y por género para evaluar y recomendar los
ascensos®.

= Considerar como criterios de preferencia para la concesion del puesto, las solicitudes de tras-
lado motivadas por asuntos familiares, o por problemas sociales graves®.

También en esta materia, las acciones positivas son las medidas mas utilizadas para atender a la
presencia equilibrada de hombres y mujeres. Entre ellas encontramos:

= Enigualdad de condiciones de idoneidad, se otorgara preferencia para el ascenso a las personas
del sexo menos representado en la categoria profesional o puesto de trabajo de que se trate®’.

d) Formacion:

En esta materia, encontramos unas de las medidas mds importantes que han sido reguladas en
menor grado en los convenios de la subregion, se trata de aquellas orientadas a utilizar la formacién
como instrumento de erradicacidn de la discriminacion y promotor de la igualdad de género. Entre
ellas, conviene destacar:

= Inclusion de un curso o mddulo sobre igualdad y no discriminacién en el plan de formacion
anual del centro de trabajo.

= Asegurar la participacidon en cursos de formacion de trabajadores que se encuentran disfrutan-
do de licencias de maternidad, paternidad o permisos por cuidado de hijos®.

=  Establecer los cursos de formacién dentro del horario laboral y que sean remunerados como
tiempo de trabajo?®.

98 Aesta medida se le afiade que para su cumplimiento, se requiere un estudio de los contratos a tiempo parcial realizados
por las mujeres en la empresa, por ser éstas las que mas hacen uso de tal modalidad contractual por motivos familiares.
Vid. P.I. de lIkeade Espaiia.

99  Vid. C.C. para la fabricaciéon de conservas vegetales; | CC del Administrador de Infraestructuras Ferroviarias ADIF de Es-
pafa.

100 Vid. C.C. XIV CC de la ONCE y su personal de Espafia.

101 Vid. V C.C. general de aparcamientos y garajes; C.C. de ambito estatal para las Industrias Extractivas, Industrias del Vi-
drio, Industrias Ceramicas y para las del Comercio Exclusivista de los mismos materiales para 2007-2009; | C.C. estatal de
Notarios y Personal Empleado; | CC marco estatal de ocio educativo y animacién sociocultural de Espafia.

102 Vid. P.I. de General Optica, P.I. de Mantequerias Arias, P.I. de Caja Madrid, P.l. de Ikea, P.I. de Instituto Cervantes, P.I. de

NH Hoteles, P.I. de Imtech Espafia, P.I. de Aqualia, P.I. de Correos y P.l. de Eiffagede Espafia.

Vid. 11l C.C. Unico para el personal laboral de la Administracién General del Estado de Espafia.
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= Garantizar que los horarios de los cursos sean acordes con la vida familiar y laboral o promover
el establecimiento de los cursos formativos on-line'®*.

= Establecer canales de comunicacién y convenios de reclutamiento con municipalidades y otros
Grganos como centros de la mujer y/o centros publicos de empleo para que, con una actuacion
conjuntay coordinada, se pongan en marcha acciones dirigidas a la formacion e insercion labo-
ral de mujeres desempleadas para ocupar puestos en la empresa, en areas tradicionalmente
masculinizadas y en puestos de responsabilidad y direccién?®.

También encontramos acciones positivas en empresas que presenten infrarrepresentacion feme-
nina en los puestos de responsabilidad®, o bien cuotas!”’, para que participen en cursos de formacién
que faciliten su contratacién en dichos puestos.

3.1.2 En los sistemas de clasificacion y retribucién profesional

A las medidas mas positivas en este tema, ya hemos hecho referencia en el capitulo anterior. Sin
embargo, es importante rescatar un par de disposiciones que, aunque una de ellas la incorpora uno de
los convenios de la subregion, seria conveniente que tengan mayor presencia. Se trata de normas como:

=  Para el complemento de presencia se debe indicar expresamente que no se tendran en cuenta
las ausencias derivadas de la maternidad, paternidad, lactancia y permisos por cuidado de
hijos y familiares'®,

=  Parael complemento de produccion, que se devenga en funcion de la asistencia efectiva al tra-
bajo, se entiende como asistencia efectiva las ausencias por la maternidad, paternidad, huelga
legal, lactancia y permisos por cuidado de hijos y familiares'®.

3.1.3 En la salud y seguridad laboral

Esta es una de las materias donde consideramos que los convenios de la subregidn cuentan con
normas de avanzada y favorables al reto de la igualdad y no discriminacién de género. Principalmente,
aquellos convenios que incorporan un tratamiento integral de la salud desde la perspectiva de género.

Entre las disposiciones que constituyen buenas practicas y que podrian complementar los conve-
nios analizados encontramos:

= En la evaluacion de riesgos se debe prestar atencidn a aquellos que puedan incidir en la fun-
cién de procreacion de hombres trabajadores y mujeres trabajadoras**°.

104 Vid. P.l. de Orange de Espafia.

105 Vid. P.I. de Mercadonay P. I. de El Corte Inglés, S.A.de Espaiia.

106 Vid. P.I. de Bridgestone Hispania, S.A. y P. I. de El Corte Inglés S.A.de Espafia.

107 Vid. P. I. Pl de de Alcatel Lucent Espaiia.

108 Vid. C.C.de de marroquineria, cueros repujados y similares de Espafia.

109 Vid. C.C. de Correos de Espafia.

110 Vid. C.C. de Perfumerias y afines y P.I. de General Optica, P.I. de Mantequerias Arias, P.I. de Ikea, P.I. de Instituto Cervan-
tes y P.I. de NH Hoteles de Espafia.
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Elaboracién de un listado de actividades y puestos de trabajo que conlleven riesgos para las
mujeres embarazadas o con parto reciente, con evaluaciones periddicas; asi como el registro
y analisis de cada uno de los casos individuales que precisan la adaptacion de las condiciones
de trabajo'*.

Ejecucion de campafias preventivas de salud laboral en ergonomia y posturas para puestos,
tomando en cuenta las principales afecciones segln el género'*2,

Dar seguimiento de la siniestralidad y enfermedad profesional, por grupos y puestos, incidien-
do en los feminizados/ masculinizados®*.

Establecimiento de una campafia global de prevencion del VIH-SIDA, con el acompafiamiento
de los funcionarios infectados®.

Garantizar la estabilidad a los portadores de VIH que presenten infecciones o enfermedades

oportunistas a causa del SIDA,

3.1.4 En la maternidad, lactancia y paternidad

a)

Maternidad:

Para la proteccién de la mujer trabajadora por motivos de la maternidad, conviene complemen-

tar las medidas consideradas como buenas practicas en el capitulo anterior, con disposiciones como las

siguientes:

Aumento de la licencia de maternidad en caso de hijos con discapacidad®?®.

Las personas trabajadoras que se reincorporen al servicio activo después de una licencia de
maternidad o permisos por paternidad y cuidado de hijos, tendran preferencia en la adjudica-
cién de plazas para cursos de formacidn de actualizacion profesional®’.

Reduccion de jornada o flexibilizacion horaria de la trabajadora embarazada®*.

Ampliacién del plazo de estabilidad o prohibicion de despido de la trabajadora con posteriori-
dad a su reingreso al puesto de trabajo'?°.

Asegurar estabilidad de la trabajadora que haya sufrido un aborto!*.

111
112
113
114
115
116
117

118

119
120

Vid.
Vid.
Vid.
Vid.
Vid.
Vid.
Vid.

P.I. de Orange de Espafia.

P.I. de P.I. de NH Hoteles de Espafia.

P.I. de P.. de NH Hoteles, P.I. IKEA, P.l. Mantequerias Arias, P.I. General Optica de Espafia.

C.C. de tripulantes de aeronaves de Brasil.

C.C. de profesores de Sao Paulo de Brasil.

C.C. de Agencias de Viaje de Espafia.

C.C. de ADIF de Espafia. La medida es util porque evita que las personas trabajadoras se queden desfasadas por

motivos familiares.

Vid.

C.C. de metaldrgicos y textiles de Caixas do Sul, y papel y cartéon de Sdo Paulo de Brasil. Esa reduccién de jornada

oscila entre siete y 30 minutos diarios, a partir, en un caso del sexto, en otro del séptimo y en otro del octavo mes de
embarazo.

Vid.
Vid.

C.C. de varios sectores de Brasil.
C.C. de trabajadores bancarios a nivel nacional, de Goodyear, graficos del Estado de Sdo Paulo, metaldrgicos de

Caixas do Sul, quimicos de Sdo Paulo, textiles de Fibrasil, de Pernambuco, textiles de Rio Grande do Norte, y de procesa-
miento de datos de Rio de Janeiro de Brasil.
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=  Enlos casos en que el salario sea determinado por comisiones, el subsidio maternidad se ba-
sara en las tres mayores comisiones percibidas en los ultimos 12 meses, sumado al descanso
semanal remunerado®?.

= Atenciéon médica integral del parto que comprende: reembolsos (con topes) en hospitalizacidn
de la trabajadora (o su pareja trabajador) en caso de parto normal o por cesarea, atencidn por
aborto no provocado y honorarios del médico y/o matrona (incluye cobertura para el recién
nacido en caso de hospitalizacién). Reembolso por parte de la empresa de los gastos médicos
(con topes) en hospitalizacidn, exdmenes, honorarios de médicos para el trabajador, su con-
yuge y el recién nacido, que excedan lo que cubre el sistema previsional de salud. También
estan cubiertas las complicaciones de parto normal, prematuro, cesarea, aborto no voluntario,
embarazo extrauterino y cualquier patologia inherente al embarazo que requiera de una hos-
pitalizacidn prenatal y posnatal'?2,

b) Paternidad:

En general, la regulacién del permiso de paternidad deberia establecer mecanismos que fomen-
ten en los padres trabajadores el ejercicio de la paternidad. Para ello, lo primero y mds importante seria
aumentar la duracidn del permiso que establece la mayoria de los convenios estudiados. Ademas, estas
son algunas de las normas que convendrian incorporar:

=  Aumentar la duracion del permiso de paternidad en caso de partos multiples o con hijos con
discapacidad'®.

= Asegurar su disfrute con independencia del periodo de vacaciones!*.
= Asegurar la estabilidad del padre trabajador'?>.

=  Establecer la posibilidad de que los padres disfruten de la licencia por adopcidén*?®.

¢) Lactancia:

En relacién con la lactancia, encontramos normas de diversa indole pero, en su mayoria, se orien-
tan a hacerla posible, dados los cortos intervalos que suele establecer la legislacién. Algunas de las
normas favorables para este fin son:

= Ampliacién de los dos intervalos, previendo el tiempo de desplazamiento de la madre, de co-
mun acuerdo entre empresa y trabajadora’?’.

121 Vid. C.C. del Comercio del Distrito Federal de Brasil.

122 Vid. C.C. de empresa del agua de Chile.

123 Vid. C.C. de aparcamientos y garajes de Espafia.

124 Vid. C.C. para el personal laboral de la Administracién General del Estado y el C.C. de Ferralla de Espafia.

125 Vid. C.C. de trabajadores bancarios a escala nacional, trabajadores del comercio de Goids y de procesamiento de datos
de Rio de Janeiro y de Sdo Paulo, metallrgicos de Belo Horizonte y quimicos de Rio de Janeiro de Brasil. La mayoria los
aseguran con posterioridad al parto pero el C.C. de los trabajadores de procesamiento de datos de Sao Paulo, establece
la garantia desde que inicie en el octavo mes de embarazo de la esposa o compafiera y termine en la fecha del parto.

126 C.C. de Paraguay, mds no concreta su implementacion.

C.C. de trabajadores del calzado de Sapiranga de Brasil.
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= Establecer el tiempo de lactancia segun exista o no guarderia en el centro de trabajo'*.

3.1.5 En la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral

Las medidas orientadas a las personas trabajadoras con responsabilidades familiares para favo-
recer la conciliacién de los dmbitos privados y profesionales se presentan en otros sistemas negociales
sobre cuatro ejes: a) Relacionadas con la educacién y sensibilizacidn de la planilla sobre la implemen-
tacion y el ejercicio de los derechos de conciliacién y la corresponsabilidad; b) Relacionados con los
permisos y licencias para el cuidado de hijos, hijas y familiares; c) Relacionadas con la flexibilizacién del
tiempo de trabajo; y d) Relacionadas con la garantia de que la conciliacion no produzca consecuencias
negativas en la situacion laboral de las personas trabajadoras.

a) Enrelacion con la educacion y sensibilizacion:

= Elaborar productos de divulgacidn (folletos informativos, herramientas informaticas de la em-
presa, intranet o el portal del empleado, u otros), para que los derechos relacionados con la
conciliaciéon se den a conocery se acerquen a la totalidad de los empleados, con independencia
del sexo, antigliedad o modalidad contractual*®.

= Formacién a todo el personal y en especial al equipo directivo, en materia de conciliacién®®.

= Llevar registros de informacion o similares, sobre la utilizacion de los distintos permisos, sus-
pensiones y licencias familiares, desagregado por sexos, para verificar la tendencia de reparto
de responsabilidades familiares entre mujeres y hombres*,

=  Concienciar mediante campafiias de formacidn y sensibilizacion al personal masculino para que
asuma el sentido de la corresponsabilidad, informandole de los derechos e incidiendo en la
igualdad de deberes y obligaciones que rige entre ambos progenitores, con respecto a las ta-
reas de cuidado de los miembros de la familia®32,

= Disefiar una formacién para toda la plantilla sobre la corresponsabilidad de los varones en los
cuidados a personas dependientes y en las tareas domésticas*.

En este objetivo de corresponsabilidad, también encontramos medidas de accion positiva. Por
ejemplo:

= Enigualdad de condiciones de idoneidad entre varones, la empresa optara por el candidato
que haya disfrutado de permisos relacionados con la paternidad, suspensiones o excedencias
por cuidado de personas dependientes!3,

b) En relacion con los permisos, reducciones y acumulaciones de jornadas:

=  Permisos o derecho de reduccion de jornada para el cuidado de menores que se encuentren

128 Se trata de una disposicion legal de la Ley Organica del Trabajo de Venezuela.
129 Vid. P.I. Aqualia, P.I. G. Optica, P.I. NH Hoteles de Espafia.
130 Vid. P.I. Alcatel, P.I. Pelayo, P.I. IMTECH, P.I. Red Eléctrica de Espafia.
131 Vid. P.I. IMTECH, P.I General Optica, P.l. Flightcare, P.I. NH Hoteles, P.I. Aqualia, P.I. Gamesa.
132 Vid. P.I. Corte Inglés, P.I. Mercadona, P.I. Alcatel, P.I. Pelayo, P.I. Emulsa de Espafia.
133 Vid. P.I. N H Hoteles de Espafia.
Vid. P.l. Ikea y P.I. NH Hoteles de Espafia.
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c)

afectados por el cdncer o enfermedad grave, que requieran ingreso hospitalario de larga dura-
cién y/o tratamiento continuado de la enfermedad®®.

Permisos para realizacidn de tramites de adopcién®3.
Permisos para asistir y acompafiar a clases de preparacion al parto¥.
Garantia del reembolso del gasto en guarderias infantiles por parte de la empresa’®,

En caso de hijos con discapacidad, que requieran cuidados especiales en guarderias o centros,
establecimiento de una asignacién econdémica adicional'*.

Convenios con centros de educacion donde los hijos e hijas de las personas trabajadoras ten-
dran preferencia de entrada®.

Asignacién econdmica por adopcion®,

Asignacion econdmica mensual por hijos o hijas con discapacidad?*.

En relacion con la flexibilizacion del tiempo de trabajo:

Derecho de flexibilidad horaria para quienes tengan a su cargo personas mayores, hijos o hijas
menores o personas con discapacidad, asi como quien tenga a su cargo un familiar con enfer-
medad grave®,

Posibilidad de horario flexible al inicio o final de cada jornada, con recuperacién en la misma
semana para promover la conciliacién de la vida familiar y laboral®**.

Favorecer la adscripcidn voluntaria al turno, con el fin de conciliar la vida familiar y laboral**.

Adaptar los horarios de trabajo a los horarios de las escuelas infantiles y de las necesidades de
las personas dependientes®®,

La alternativa de establecer una jornada flexible, dividida en una jornada de obligada presen-
cia y otra de presencia flexible en funcidén de las necesidades personales y profesionales de
cada uno'¥,

Sistemas de jornada laboral que reduzcan las horas de presencia, facilitadas con el uso de las
nuevas tecnologias, potenciando el teletrabajo y la videoconferencia'®.

135
136
137
138

139
140
141
142
143
144
145
146
147
148

Vid. C.C. de CC ensefianza y formacién no reglada de Espania.

Vid.
Vid.
Vid.

C.C. Industria de Calzado, art. 38 C.C. General Ferralla, C.C. Aparcamientos de Espafia.
C.C. Centros de Asistencia y Educacién Infantil de Espafia.
P.I. Equipos Nucleares y de Hoteles Globales de Espafia. Algunos de los convenios brasilefios hacen alusion expresa

para los hijos adoptivos. C.C. de Chile, Paraguay y Venezuela cuentan con cldusulas al respecto.

Vid.
C.C.
Vid.

C.C

Vid

C.C. de industria textil de Chile.
de telecomunicaciones de Chile.
C.C. de los trabajadores para el aseo y conservacion del Estado de Sdo Paulo de Brasil.

. de empresa del agua de Chile.
Vid.
Vid.
Vid.
. P.I. Alcatel y P.l. de Pelayo de Espaiia.
Vid.
Vid.

P.l. Alcatel, P.I. de El Corte Inglés S.A. de Espaiia.
C.C. XIV ONCE y su personal de Espafia.
C.C. Perfumeria y afines de Espafia.

P.I. de Pelayo de Espania.
P.I. Universidad de Salamanca, P.I. de BBVA, P.I. Alcatel, P.I. Equipos Nucleares P.Il. Grupo Arcelormittal de Espafia.
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= Limitacién de la duracién de las reuniones para que no excedan de la jornada de trabajo, y
gue se avisen con antelacion, a fin de que las personas puedan organizar su vida personal y

familiar'®,
d) Enrelacion con que la conciliacion no produzca consecuencias negativas en la relacion laboral:

=  Garantizar que las personas que se acojan a un permiso, excedencia, licencia o una flexibiliza-
ciéon de jornada por cuidado de hijos, hijas y familiares no vean afectados sus derechos y no
pierdan oportunidades de formacién y promocién profesionales*°.

3.1.6 En la violencia de género, acoso sexual y acoso laboral

En este Ultimo apartado nos referiremos a las medidas de otros sistemas negociales en materia
de acoso laboral y acoso sexual, salvando lo que ya aludimos sobre el procedimiento. A las medidas que
pueden ser consideradas buenas practicas relativas a la violencia de género, ya se ha hecho referencia
en el capitulo anterior, por lo que no serdn retomadas en este apartado.

En relacion con el tratamiento del acoso, en cualquiera de sus manifestaciones, las medidas se
orientan en tres frentes: las relativas al concepto o definicidn del acoso; las relativas al régimen sancio-
nador frente al acoso; y las relativas a los mecanismos de prevencidn de estas conductas. Estudiaremos
las medidas mas relevantes en cada uno de estos temas.

a) Enrelacién con el concepto:

= La definicion general de acoso sexual se puede acompafiar de un listado abierto de comporta-
mientos concretos tales como®*:

i conductas verbales como: la insistencia para participar en actividades sociales fuera del lugar
de trabajo, llamadas telefdénicas indeseadas, bromas o comentarios sobre apariencia sexual;

ii.  conductas no verbales como: exhibicidn de fotos sexualmente sugestivas o pornograficas, o
de objetos o escritos, miradas impudicas, silbidos o hacer ciertos gestos, cartas o mensajes
de correo electrénico de caracter ofensivo, de contenido sexual;

iii. conductas fisicas como: contacto fisico deliberado y no solicitado, abrazos o besos no de-
seados, acercamiento fisico excesivo o innecesario.

b) En relacion con el régimen sancionador del acoso:

= Tanto el acoso sexual como el acoso laboral se deben valorar como faltas muy graves. Se

149 Vid. P.I. Grupo Arcelormittal, P.I. Alcatel de Espafia.

150 Vid. P.l.de El Corte Inglés S.A., P.I. de Grupo Inditex.

151 Vid. Protocolos anexos a los P.I. de Imtech, de Fraternidad Muprespa, y de Gamesa de Espafia.

152 Vid. C.C. para la fabricacidn de conservas vegetales y el C.C. de grandes almacenes de Espafia.

153 Vid. C.C. de la ONCE y su personal, C.C. Gnico para el personal laboral de la Administracién General del Estado de Espafia.

154 Vid. C.C. estatal de empresas de consultoria y estudios de mercado y de la opinidn publico y C.C. estatal para las empre-
sas de publicidad de Espafia.
Vid. C.C. de la ONCE y su personal, C.C. Unico para el personal laboral de la Administracién General del Estado de Espaiia.
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puede establecer que si el acoso se realiza “prevaliéndose de una posicidn jerarquica” tal

circunstancia sera factor agravante!*2,

= Las sanciones que prevén los convenios colectivos van desde la suspensiéon de empleo sin

goce de salario hasta el despido disciplinario®®3. Otras sanciones son: la pérdida de la cate-
goria profesional y su descenso a una inferior'>*; el traslado forzoso sin derecho a indemni-
zacion®s; y la pérdida del derecho a eleccidn de turno de vacaciones anuales®®.

= Ladenuncia la puede interponer “cualquier trabajador que tenga conocimiento de la exis-

tencia de casos de esta naturaleza”*®’.

= Se deben incorporar medidas complementarias con el fin de ayudar a la victima a reparar

su situacidn, entre las que se destaca®®:
i. el apoyo psicoldgico y social al acosado/a y a su familia;

ii. la modificacion de aquellas condiciones laborales que, previo consentimiento del
trabajador/a acosado/a, se estimen beneficiosas para su recuperacion;

iii. la adopcion de medidas de vigilancia en proteccion del trabajador/a acosado/a; y

iv. la reiteracion de los estandares éticos y morales de la empresa.

En relacion con la prevencion®:

Garantizar los canales de denuncia en los casos de acoso por razdén de sexo y sexual y el trata-
miento confidencial de los mismos.

Realizar campafias de comunicacidon sobre los procedimientos de acoso, publicitando el proto-
colo de acoso a través de la intranet u otros medios de difusidn.

Realizar sesiones de sensibilizacién sobre el acoso, dirigidas a todos los colectivos de la planti-
lla y a todos los niveles

Promover que las personas que se responsabilicen de la tramitacion de las denuncias por aco-
so cuenten, con formacion especifica.

Evaluar anualmente una estadistica de casos denunciados de acoso como instrumento de me-
dicién del grado de alcance del objetivo de prevenir el acoso en la empresa.

Con estas disposiciones hemos terminado el estudio de aquellas medidas que consideramos bue-

nas prdcticas negociales en otros sistemas de relaciones laborales, las cuales pueden complementar el

catalogo de medidas extraidas de la muestra de los convenios de la subregidn. Adelantandonos a las

conclusiones, conviene afirmar que muchas de estas buenas practicas, con mayor o menor desacierto,

han sido reguladas en los instrumentos de la subregidn, prueba de que la labor de los negociadores en

materia de género, aunque incipiente, avanza por un buen camino.

156
157
158
159

Vid. C.C. para la fabricacion de conservas vegetales de Espafia.
Vid. Protocolos anexos a los P.I. de Fraternidad Muprespa, y de Gamesa de Espafia.
Vid. P.I. de Alcatel-Lucent de Espafia.

Vid. P.I. de Aqualia y P.I. de Flightcare de Espafia.
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CONCLUSIONES

Debido a la amplitud y el vasto panorama de cuestiones que confluyen en este analisis, las con-
clusiones se han organizado de conformidad con la estructura de la investigacion.

1. Lapersona trabajadora ha reconfigurado la concepcién de los derechos fundamentales, afiadiéndo-
le un contenido prestacional a la original limitacién del poder publico, que se traduce en la promo-
cion de laigualdad y el bienestar de las personas, especialmente las trabajadoras.

2. La prohibicion de discriminacién formal fue entendida como una concrecidén del principio de igual-
dad, pero tal concepcién fue superada por la no discriminacidn material. Esta perspectiva evoca la
situacidon de marginacion que viven ciertos colectivos de personas por causas ajenas a su respon-
sabilidad. Para atacarla, prohibe la diferenciacion por estas causas y establece medidas para esos
colectivos (preventivas o promocionales y acciones positivas) a efectos de remover los obstaculos a
laigualdad.

3. Todos los paises de la subregidén cuentan con normativa para la igualdad y no discriminaciéon de gé-
nero, regulada al mas alto nivel y también en normas de otra indole, en algunos casos sancionando
la discriminacion como delito; sin embargo, lo mas usual es encontrarlas incorporadas en los Codi-
gos de Trabajo y, mas recientemente, en normas especiales de corte transversal.

4. Todos los paises de la subregion han ratificado los dos principales Convenios sobre la libertad sin-
dical y el derecho de negociacién colectiva, los Convenios nums. 87 y 98; sin embargo, presentan
particularidades en sus sistemas negociales que han ralentizado el papel de la negociacion colectiva
en el reto de la paridad de género.

5. El pleno cumplimiento y libre ejercicio de la libertad de asociacidn, libertad sindical y negociacion
colectiva continda siendo un desafio generalizado en los paises de la subregidn, pues aunque se ha
progresado en la aceptacién y regulacién de estos derechos, su plena vigencia y ejercicio han sido
constantemente limitados, manteniendo un débil sistema negocial. No obstante, se presenta “un
cambio de época”, una redefinicién de los sistemas negociales de la subregién que puede ser apro-
vechada para implementar los temas de género en la negociacidon colectiva.

6. Esta labor debe responder a la triple funcionalidad de la negociacidn colectiva: reguladora, indi-
vidualizadora y sancionadora, desarrollando una labor pedagégica de los derechos de igualdad y
no discriminacidn por razén de género y, mas importante, implementando medidas innovadoras y
efectivas al reto de la paridad de género.

7. Los temas principales que se deben tener en cuenta a la hora de negociar para la igualdad son: la
transversalidad de género, es decir, regular con perspectiva de género todas las instituciones de la
relacién laboral y la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral, por su importante efecto en
la corresponsabilidad y su aporte a la igualdad real entre mujeres y hombres.

8. Por razones varias, como la falta de presencia de las mujeres en las mesas de negociacion, la falta
de preparacién y sensibilidad en temas de género de los negociadores, la falta de fomento de la
negociacion colectiva desde la ley, la relegacion de los temas de género por los tradicionales temas
de negociacién y la inercia negocial que permite la prérroga de clausulas, existen disposiciones en
los convenios colectivos que permiten o mantienen discriminaciones directas e indirectas por razén

de género.
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

En relacién con los sectores de los convenios colectivos analizados, si bien la muestra incluia mas
convenios del sector privado, las medidas mas innovadoras y favorecedoras de la igualdad y no
discriminacién de género las encontramos en el sector publico, particularmente, en las administra-
ciones dedicadas a la prestacion del servicio publico en sentido estricto (municipalidades y ministe-
rios). Sin embargo, se presentan medidas en el sector privado, especificamente, en la industria (un
sector tradicionalmente masculinizado), que pueden ser interesantes, sobre todo relacionadas con
la posibilidad de flexibilizar el tiempo de disfrute de los derechos para ajustarlos a las necesidades
de las personas trabajadoras.

En su mayoria, los convenios colectivos de la muestra no se contentan con reiterar pasajes lega-
les y establecen medidas innovadoras al reto de la paridad de género (sobre todo en las medidas
relacionadas con la conciliacion de la vida profesional y privada, donde ademas hay un vacio legal
importante).

En escasos convenios se respeta la paridad de género en las mesas de negociaciéon. De los que se
pudo valorar, la inmensa mayoria tiene una representacién masculina dominante; sin embargo, en
el analisis disgregado por pais, no se determinaron diferencias importantes en aquellos que si cuen-
tan con representacién femenina.

La presencia de las medidas mads enérgicas para el reto de la igualdad, las acciones positivas y las
cuotas, es muy limitada; sin embargo, se desvela una incipiente pero bien lograda intencién por
regularlas.

En materia de igualdad y no discriminacidn, la inmensa mayoria de medidas se orientan a reiterar
los compromisos de cumplimiento de los principios de igualdad y de no discriminacién por razén
de género con enunciados programaticos, pero positivos por su labor pedagdgica de “acercar” los
temas de género a los centros de trabajo.

Las medidas reguladas bajo la rubrica “el trabajo de las mujeres”, tienen el efecto positivo de facili-
tar su localizacidn en el articulado del convenio, pero llevan aparejado el efecto negativo de consi-
derar el trabajo femenino como de especial proteccidn, lo que puede entrafiar la visiéon de debilidad
de la mujer que guardaban las primeras normas laborales.

En materia de acceso, contratacion, promocién y formacion profesionales, las normas se orientan
en dos sentidos: incorporar en enunciados programaticos los principios de igualdad y no discrimina-
cion en los procesos de seleccidn y establecer mecanismos objetivos que pueden tener importantes
efectos para una representacion equilibrada entre mujeres y hombres en los centros de trabajo.
En materia de clasificacidn profesional, encontramos que buena parte de los convenios colectivos
incorpora un conjunto objetivo de criterios e implementan un sistema periédico de revisiéon. Sin
embargo, son frecuentes los estereotipos de género en la nomenclatura de los trabajos de los ma-
nuales de descripcién de los puestos, lo que puede permitir discriminaciones indirectas.

En relacion con la retribucién y los complementos salariales, buena parte de los convenios estudia-
dos se orientan a implementar el principio de igualdad de retribuciones, sin discriminacion por ra-
z6n de sexo o género. Sin embargo, debe prestarse particular atencion a las retribuciones variables
o los llamados complementos o pluses salariales que, de alguna manera, si recibe el hombre y no la
mujer, los cuales pueden estar relacionados con el tipo de contratacion.

. La salud laboral debe ser regulada con perspectiva de género, valorando los posibles riesgos que
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19.

20.

21.

22.

puedan afectar a las personas trabajadoras, especialmente en relacidn con la maternidad y lactan-
cia, pero también hay que tener en cuenta que la capacidad reproductiva de los hombres puede
verse afectada por las labores que realizan.

La maternidad, paternidad y lactancia son de los temas mds regulados de la muestra y con efectos
mas positivos para la igualdad y no discriminacion de género. Salvando las normas sobre paterni-
dad, la mayoria de medidas en estas materias reitera o0 mejora los pasajes legales, sin embargo,
empiezan a encontrarse medidas flexibilizadoras que permiten un mayor disfrute de los derechos.
En el caso del permiso de paternidad, aunque se regula como permiso por nacimiento de hijo, lo
cual puede invisibilizar la importancia del ejercicio de la paternidad, la muestra es positiva porque
en buena parte de los convenios se introduce este permiso, pese a ser de muy corta duracién.

Las medidas de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral son las medidas mdas negociadas
en los convenios colectivos de la subregién y también las mas innovadoras, porque existe un impor-
tante vacio en la ley formal; sin embargo, muchas no son acordes con la perspectiva de género (las
gue se aplican con exclusividad a las mujeres). Pese a ello, encontramos medidas novedosas como
la flexibilizacién horaria de las personas trabajadoras con responsabilidades familiares, o bien, laim-
plementacién de guarderias infantiles en los centros de trabajo (aunque en su mayoria se presentan
como un proyecto a futuro).

En relacion con el acoso laboral y el acoso sexual, se presentan normas que recogen los contenidos
mas relevantes que, segun los criterios de la CEACR y otros organismos internacionales debe conte-
ner una regulacién adecuada para prevenir y dar un tratamiento eficaz a los casos de acoso en los
centros de trabajo. No obstante, seria conveniente incluir la figura del acoso por razén de género
dada su particular importancia para lograr una mayor igualdad real entre mujeres y hombres.

La violencia de género es la tarea pendiente de regulacién por los convenios colectivos de la mues-
tra, parece que los legisladores de la subregién han dejado esta materia relegada a la ley formal.
No obstante, su aporte es indispensable en el tratamiento de la violencia de género, la forma mas
virulenta de manifestacion de la desigualdad y discriminacidon que sufren las mujeres en nuestra
sociedad. Inclusive la reiteracion de los derechos existentes en la ley formal puede hacer a la nego-
ciacion colectiva una aliada de las victimas de violencia y un importante instrumento para hacerle
frente.

Conclusion general:

Como conclusion general, se debe afirmar que la lectura del tratamiento de la igualdad y no

discriminacién por razén de género en los convenios colectivos de la subregidn es en suma positiva. Si

bien, la labor es aln incipiente y existen materias en las cuales se vislumbra cierta inercia negocial, en

la gran mayoria de temas que pueden tener mayor calado en el reto de la igualdad de género, encon-

tramos importantes medidas y, muchas de ellas, generadoras y promotoras de una mayor igualdad real

entre mujeres y hombres en los sistemas de relaciones laborales de la subregién.

92 @ ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL TRABAJO




BIBLIOGRAFIA

ABRAMO, Lais/RANGEL, Marta (Eds.) (2005), “Negociacién colectiva y equidad de género en América
Latina”, Santiago (OIT).

ABRAMO, Lais (2006), “Trabajo decente y equidad de género en América Latina”, Santiago (OIT).

BLACKETT, Adelle/SHEPPARD, Collen (2003), “Conjugar la negociacién colectiva y el fomento de la igual-
dad”, Revista Internacional del Trabajo (RIT), vol. 122, nim. 4, pp. 461-505.

BLANCO VADO, Mario/TINOCO, Elizabeth (1999): “En todo el derecho laboral se manifiesta una fuerte
presencia estatal con la finalidad de mantener bajo control el conflicto”, en AAVV. (1999): “La
negociacidn colectiva: un principio fundamental, un derecho, un convenio”, Ginebra (OIT), pp.
35-48.

CAPEL MARTINEZ, R.M. (2004):“Mujer y trabajo en el siglo XX”, Madrid (Arco Libros S.L.), Madrid.

CONFERENCIA INTERNACIONAL DEL TRABAJO (2009): “Informe VI. La igualdad de género como eje del
trabajo decente”, 982 reunidn, (OIT).

BOBBIO, Norberto (1991): “El tiempo de los derechos”, Madrid (Sistema), p. 57.

JIMENEZ, Rodrigo/ FERNANDEZ, Janina, “La igualdad de género en el derecho laboral centroamerica-
no”, San José (OIT).

ILO, (2004): “Work and family responsibilities: What are the problems?”, Ginebra (OIT).
LEVAGGI, Virgilio (2012): “Perspectiva laboral. Presente y futuro del Didlogo Social”, San José (OIT).

MALBRAN SEPULVEDA, Juan Manuel (Ed.) (2009): “La libertad sindical y la negociacién colectiva en Cen-
troamérica, Panama y Republica Dominicana: Un panorama de su estado actual”, San José (OIT).

MIDDLETON, C. (1994):“El destino comun de los «famulae»: las divisiones de género en la historia del
trabajo asalariado”, en BORDERIAS/CARRASCO/ALEMANY(Comp.), “Las mujeres y el trabajo.
Rupturas conceptuales”, Barcelona (ICARIA: FUHEM).

MONTOYA MELGAR, Alfredo (Dir.) (2007):“Igualdad de Mujeres y Hombres Comentario a Ley Orgdnica
3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres”, Pamplona (Aranzadi
S.A.).

MTSS (2011): “Anuario estadistico 2010”, San José (MTSS).

NIELSEN, Ruth (2009): “Is European Union Equality law capable of addressing multiple and intersectio-
nal discrimination yet? Precautions against neglecting intersectional cases, en SCHIEK, Dagmar/
CHEGE, Victoria. (Ed.), “European Union Non-Discrimination Law. Comparative perspectives on
multidimensional equality law”, Routledge-Cavendish (Taylor & Francis Group).

NIELFA CRISTOBAL, G. (2004): “Hombres y mujeres ante la Reforma Social”, Madrid (CES).

IGUALDAD DE GENERO EN LA NEGOCIACION COLECTIVA ® 93




LOUSADA AROCHENA, José Fernando (2008): “El marco normativo de la negociaciéon colectiva de me-
didas de igualdad de mujeres y hombres”, en LOUSADA AROCHENA, José Fernando, “El principio
de igualdad en la negociacidn colectiva”, Madrid (MTI), p. 25-67.

OIT (2010): “Celebracién del 60a aniversario del Convenio nim. 98: el derecho de sindicacién y de ne-
gociacion colectiva en el siglo XXII”, Ginebra (OIT).

OIT: “Declaracién de la OIT sobre la justicia social para una globalizacién equitativa”, CIT, 972 reunidn,
Ginebra, 10 de junio de 2008.

OIT (2001): “Estudio general de las memorias relativas al Convenio sobre el trabajo nocturno (mujeres),
1919 (num. 4), al Convenio (revisado) sobre el trabajo nocturno (mujeres), 1934 (num. 41), al
Convenio (revisado) sobre el trabajo nocturno (mujeres), 1948 (nim. 89) y al Protocolo, 1990 re-
lativo al Convenio (revisado) sobre el trabajo nocturno (mujeres), 1948. Trabajo Nocturno de las
Mujeres en la Industria”, CIT, 89.7, Informe de la Comisién de Expertos en Aplicacién de Convenios
y Recomendaciones (articulos 19, 22 y 35 de la Constitucién), (Informe Il (1B), Ginebra (OIT).

OIT (2012): “Estudio General sobre los convenios fundamentales relativos a los derechos en el trabajo
alaluz de la Declaracién de la OIT sobre la justicia social para una globalizacién equitativa, 2008.
Dar un rostro humano a la globalizacion”, CIT, 1012 reunidn, Informe de la Comisién de Expertos
en Aplicacidn de Convenios y Recomendaciones (articulos 19, 22 y 35 de la Constitucién), Infor-
me Il (Parte 1B), Ginebra (OIT).

OIT (2012): “Principios y derechos fundamentales en el trabajo: del compromiso a la accidn”, Informe
VI, Conferencia Internacional del Trabajo, 1012 reunidn, Ginebra (OIT).

OIT (2002): “Gender Equality: A Guide to Collective Bargaining” (Six booklets), Ginebra (OIT).

OIT (2008): “La libertad de asociacion vy la libertad sindical en la practica: lecciones extraidas, Informe
global con arreglo al seguimiento de la Declaracidn de la OIT relativa a los principios y derechos
fundamentales en el trabajo”, CIT, 972 reunién, Informe | (B), Ginebra (OIT).

OIT: (2011), “La igualdad en el trabajo: un objetivo que sigue pendiente de cumplirse”, Informe Global
presentado con arreglo al seguimiento de la Declaracién de la OIT relativa a los principios y dere-
chos fundamentales en el trabajo, Informe | (B), CIT, 1002 reunidn, Ginebra, 2011.

OIT (2011): “Legislacion y jurisprudencia comparada sobre Derechos Laborales de las Mujeres: Centro-
américa y Republica Dominicana”, San José (OIT).

OIT (2011): “Negociagdo de cldusulas relativas a equidade de género e raga 2007-2009”, Brasilia (OIT).

OIT (2012): “Principios y derechos fundamentales en el trabajo: del compromiso a la accién”, Informe
VI, Ginebra (OIT).

OIT (2004): “Romper el techo de cristal. Las mujeres en los puestos de direccidon”, Ginebra (OIT).

OIT (1993): “Trabajadores con responsabilidades familiares”, Conferencia Internacional del Trabajo, 802

reunién, Informe Il Parte 4B, Ginebra (OIT).

94 e ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL TRABAJO




PROGRAMA ESTADO DE LA NACION, (2011): “El Informe IV - Estado de la Regién 2011, Centroamérica
- Informe actual.

ORTEGA, Magda (2005): “Negociacidn colectiva y relaciones laborales con enfoque de género”, Bogota
(orm).

PEREZ DEL RIO, Teresa. (2009): “La violencia de género en el ambito laboral: el acoso sexual y el acoso
sexista”, Albacete (Ed. Bomarzo).

PEREZ LUNO, Antonio-Enrique (2005): “Dimensiones de la igualdad”, Madrid (Ed. Dykinson).

RODRIGUEZ — PINERO, Miguel/ FERNANDEZ LOPEZ, Maria Fernanda (1986): “Igualdad y Discrimina-
cién”, Madrid (Tecnos).

SAEZ LARA, Carmen (1994): “Mujeres y mercado de trabajo. Las discriminaciones directas e indirectas”,
Madrid (CES).

SEPULVEDA MALBRAN, Juan Manuel (2004): “Acciones sindicales para la promocién de un trabajo de-
cente para las mujeres”, San José (OIT).

SEPULVEDA MALBRAN, Juan Manuel/ FRIAS FERNANDEZ, Patricio (2007): “El sindicalismo en América
Central: desafios del futuro a la luz de su memoria histérica. Guia didactica”, San José (OIT).

VEGA RUIZ, Maria Luz (2004): “Libertad de asociacién, libertad sindical y el reconocimiento efectivo del
derecho de negociacion colectiva en América Latina”, Ginebra, (OIT).

VEGA RUIZ, Maria Luz/ MARTINEZ, Daniel (2002): “Los Principios y Derechos Fundamentales en El Tra-
bajo. Su valor, su viabilidad, su incidencia y su importancia como elementos de progreso econé-
mico y de justicia social”, Ginebra, (OIT).

VEGA RUIZ, Maria Luz (2007): “No discriminacién e igualdad: Su incidencia en la reforma laboral”, Gi-
nebra, (OIT).

VALDES DAL-RE, Fernando/SOBRINO GONZALEZ, Gemma (Coord.) (2011): “Anélisis de medidas y planes
de igualdad en la negociacién colectiva”, Madrid (UGT).

VALDES DAL-RE, Fernando/SOBRINO GONZALEZ, Gemma (Coord.) (2012): “Anélisis de medidas y planes
de igualdad en la negociacién colectiva”, Madrid (UGT).

VALDES DAL-RE, Fernando (2010): “Igualdad de género y relaciones laborales: entre la ley y la negocia-
cién colectiva”, Madrid (Editorial Reuss).

VALDES DAL-RE, Fernando (2008): “Del principio de igualdad formal al derecho material de no discri-
minacién”, en VALDES DAL-RE, Fernando/QUINTANILLA NAVARRO, Beatriz “Igualdad de género y
relaciones laborales”, Madrid (Ed. MTIN F. Largo Caballero)

IGUALDAD DE GENERO EN LA NEGOCIACION COLECTIVA © 95




96 ® ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL TRABAJO




ANEXOS

Anexo | -Resumen de los convenios colectivos analizados

Indice General

Costa Rica

Nicaragua

Guatemala

Honduras

Republica Dominicana
Panama

El Salvador

TOTAL CONVENIOS

TOTAL PAISES

Promedio convenios por Pais

Costa Rica

Banco Popular
Incesa

INS

Imprenta Nacional
INA

Municipio Turrialba
Municipio Nicoya
BCCR

AYA

BCR

BCAC

CNFL

Municipio Abangares
Municipio Puntarenas

Convenios

28
30
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Muncipalidad De Garabito

Muncipalidad De Montes De Oca

Banco Nacional De Costa Rica

Corrugados Belén S.A.

Corrugados Del Guarco S.A.

Chiriqui Land Company

Ingenio Taboga

Palma Tica S.A.

Santerra S.A.

Cooperativa De Electrificaicén Rural De Guanacaste
Asociacién De Funcionarios Del Ministerio De Trabajo Y S.S.
Refinadora Costarricense De Petréleo S.A.

Instituto Tecnolégico De Costa Rica

Universidad De Costa Rica




Nicaragua

Universidad Nacional Agraria
Universidad Nacional de Ingenierfa
MINED (Ministerio de Educacén)
INATEC (Instituto Nacional Tecnolégico)
ARNECOM NICARAGUA, S.A.
CUPID Nicaragua, S.A.
UNAN-LEON

DISNORTE, S.A. y DISSUR,S.A.
Nuevo Carnic, S.A.

Holland Apparel de Nicaragua, S.A.
ITSMO Textil Nicaragua, S.A.
Industrial Comercial San Martin, S.A.
Chao Hsing International, S.A.
Industrias Santa Maria

Nabisco de Nicaragua, S.A.

Guatemala

Hospital General San Juan de Dios

Direccién General de Aeronautica Civil
Direccién General de Migracion

Municipalidad de Guatemala

Municipalidad Puerto San José, Departamento de Escuintla
Municipalidad de Amatitlin

Ministerio de Salud Publica

Procuraduria General de la Nacién

Ministerio de Trabajo

Tabacalera Centroamericana

Comité Nacional de Alfabetizacién (CONALFA)
Ministerio Cultura y Deporte

Instituto de Fomento Municipal

Ministerio de Energia y Minas

SAE International S.A. (industria textil)
Operadora de Servicios Varios S.A.

Empresa Industrial Cantel S.A.

Oficina Nacional de Servicio Civil (ONSEC)

Honduras

American Pacific

Iberpan Ship Management S.A.
Minerales de Occidente S.A.

Secretaria de la Educacién

Hospital Vicenta D antoni

Empresa Hansoll Honduras S.A.
Empresa American Pacific Honduras S.A.
Azucarera Choluteca S.A.

New Holland Lingerie de Honduras, S.A.
Embotelladora de Sula S.A.

Minerales Entremares Honduras S.A.
Empresa Agricola Santa Inés S.A.
Banco Atlintida S.A.

Corporacién Municipal de Choluteca

Café Soluble, S.A.

Transporte Internacional GASH

Avicola la Estrella, S.A.

Tipo Top Industrial, S.A.

Plisticos Modernos, S.A.

Laboratorios SOLKA, S.A.

CODENL, S.A.

MINSA (Ministerio de Salud)

Teatro Nacional "Rubén Dario"

Alcaldia Municipal de Mateare

Empresa Administradora de Aeropuertos Internacionales
Alcaldia Municipal de Matagalpa

INC (Instituto Nicaraguense de Cultura)

INIDE (Instituto Nacional de Informacién de Desarrollo)
Sistema Nacional de Radiodifusién (Radio de Nicaragua)

Cilindros de Centroamerica S.A. (CILCASA)

Registro General de la Porpiedad

Empresa Hospitalaria Cemesa S.A. (Centro Médico)
Empresa Portuaria Nacional Santo Tomas de Castilla
Ministerio de Educacién

Ministerio de Economia

Municipalidad de Cuyotenango Suchitepequez

Direccién General del Diario de Centro América y Tipografia Nacional.
Bananera del Atlintico S.A.

Rayovac Guatemala S.A.

Ministerio Publico

Instituto Nacional de Estadistica

Organismo Judicial de la Corte Suprema de Justicia
Compaififa Agricola Inductrial Ingenio Palo Gordo S.A.

Frutera del Atlintico S.A.

Prensa Libre S.A.

Gran Indistria de Neumaticos Centroamericana S.A. (GINSA)

Standard Fruit de Honduras S.A.

Empresa Nacional Portuaria

Correos de Honduras

Instituto Hondurefio de la Nifiez y la Familia

Instituto Hondurefio de Seguridad Social

Instituto Nacional de Prevision del Magisterio

Instituto Nacional de Formacién Profesional

Instituto Nacional de Jubilaciones y Pensiones
Patronato Nacional de la Infancia

Serv. Auténomo Nac. de Acueductos y Alcantarillados
Hondutel Empresa Hondurefia de Telecomunicaciones
Embotelladora La Reyna S.A.

Instituto Nacional Agrario
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Republica Dominicana

Cesar Iglesias, S.A.

Ambev Dominicana, C.Por A.
Hanesbrands Dos Rios Textiles

Polyplas Dominicana, C.Por A.
Mercasid, S.A.

Corporacién del Acueducto y Alcantarillado de Santiago
Industria del Tabaco Leon Jimenes, S.A.
Consorcio Azucarero Central C. por A.
Inversiones Azul del Este Dominicano
Hotel Bavaro (Inversiones Abey, S.A.)
Corporacién Minera Dominicana, S.R.L.
Crestwood Dominicana, S.A.

Sococo de Costa Rica-Dominicana, S.A.
Fertilizantes Quimicos Dominicanos, S.A.
Grupo M Industries, S.A.

Panamia

Veneto Hotel / Casino
Empresa Hipica de Panamd
Tepcos

Cerro Punta

Crepes

Clinicas y Hospitales
Transacudticos

Tagaropulos

Rodolfo Moreno

Plastigol y Distribuidora Plastigol
Tarsco

Club de Yates Balboa
C.B.I. Americas

Panamé Air Cargo
Tropical Srevices

El Salvador
Duke Energy International

Camara Salvadoreiia de la Industria de la Construccion
(CASALCO)

Maya Supercemento, Cemento Metapan, una divisién de
Cemento de El Salvador, S.A.

Matheu y Compaiiia, S.A. de C.V.

Compaiiia Electrica Cucumacayan, S.A. de C.V.
Distribuidora Electrica Usulutan, S.A. de C.V.
AES - Clesay Compaiiia, S.C. de C.V.

Compaiifa de Alumbrado Eléctrico de San Salvador, S.A. de
C.V.

Ingeniero Marco Tulio Alas Deras
Ingeniero Pedro Ulises Bonilla

Compaiiia de Alumbrado Eléctrico de San Salvador, S.A. de
C.V.

Comisidn Ejecutiva Portuaria Auténoma (CEPA)
Kinberly Clark de Centroamérica, S.A.
Ingenio Central Azucarero Jiboa, S.A.

Ingenio la Magdalena, S.A. de C.V.
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Complejo Metalurgico Dominicano C.por A.
Hotel Dreams Palm Beach

Nestle Dominicana, S.A.

Fertilizantes Quimicos Dominicanos (Ferquido)
International Group SPA

Comercial San Esteban C. Por A. (COSANCA)
Industrias San Miguel del Caribe, S.A.
Inversiones Coconut, S.A.

Alba Sanchezy Asociados, S.A.

Hispano Dominicano del Mueble

Holiday Village of Punta Cana, S.A.

Centro Cuesta Nacional, C.Por A.

Inversiones Areito, S.A.

Falconbridge Dominicana, C.por A.

Barcelo Bavaro, S.A.

Franquicias Panamefias
Sky Chefs de Panama
Esso Standard

Nestlé Panama

Manuel Barrantes Security
Productos Ultra

Cemento Bayano

Cash Logistics

Medcom Panamd

Servicio de Vigilancia
Grupo Machetazo

Grupo Comercial Super 99
Mineria Panaméd

Tubos de Tocumen
Industrias Velarde

Instituto Salvadorefio de Turismo

Instituto Salvadorefio de Transformacidn Agraria
Comision Hidroeléctrica del Rio Lempa (CEL)

Fabrica Minerva, S.A. de C.V.
Empresa Eléctrica de Oriente, S.A.de C.V.
Servicios Portuarios Salvadorefios, S.A. de C.V.

Camara Salvadorefia de Industria de la Construccion

Administracion Nacional de Acueductos y Alcantarillado (ANDA)
Distribuidora Electrica Usulutan, S.A. de C.V.

Comision Ejecutiva Portuaria Auténoma (CEPA)

Sociedad Distribuidora de Electricidad del Sur, S.A. de C.V.
Industrias Unidas, S.A. (IUSA)

Comision Ejecutiva Hidroeléctrica del Rio Lempa (CEL)
Instituto Nacional de Pensiones de los Empleados Publicos

LIDO, S.A. de C.V.




Anexo Il — Organizaciones sindicales firmantes por pais

EL SALVADOR

Sindicato de trabajadores de la construccion y conexos salvadorefios - Sindicato de trabajadores de la
Industria portuaria de El Salvador - Sindicato de la empresa Cido

Sindicato de la Industria Eléctrica de El Salvador - Sindicato de trabajadores y trabajadoras del Instituto
Nacional de Pensionados de los Empleados Publicos

Sindicato de Obreros de la Industria de la Construccidn, Similares y Conexos de El Salvador - Sindicato
Textil de Trabajadores Industrias Unidas, S.A.

Sindicato de la Industria del Cemento de El Salvador - Sindicato de Trabajadores por Establecimientos
del Aeropuerto Internacional El Salvador de la Comisidn Ejecutiva Portuaria Auténoma

Sindicato de trabajadores del sector eléctrico. - Sindicato de Empresa de Trabajadores ANDA S.E.T.A.

Sindicato de Trabajadores de la Industria del Turismo, Hosteleria y Similares - Asociacién Sindical de
Trabajadores de la Comisidn Ejecutiva Portuaria Auténoma

Sindicato de Trabajadores de la Industria del Algoddn, Sintéticos, Similares y Conexos - Sindicato de
Trabajadores de la Empresa Kimberly Clark

Sindicato de Trabajadores de Empresa Ingenio Jiboa, S.A.Asociacion Sindical de Trabajadores de Ingenio
La Magdalena, S.A. de C.V.

Sindicato de Empresa de Trabajadores del Instituto Salvadorefio de Transformacion Agraria

PANAMA

Sindicato de Trabajadores de la Marina Mercante y Afines - Sindicato Industrial de Trabajadores de Co-
mida Rapida - Sindicato de la Empresa Hipica de Panama

Union Nacional de Agencias de Seguridad - Sindicato de Trabajadores de Comercio, Viveres al por mayor
y menor y elaboracién de productos alimenticios

Unidn de Trabajadores de la Mineria Panama - Sindicato Industrial de Trabajadores de Empresas Fabri-
cantes y Distribuidores de Productos de Limpieza

Sindicato Unién de Empleados del Comercio de Panama - Sindicato Industrial de Trabajadores Gastro-
nomicos, Hoteles, Comercio y Afines

Sindicato Auténtico Nacional de Trabajadores de la Industria de la Construccién

Sindicato Unido de Trabajadores de Industrias afines del Mueble y Similares
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Sindicato Nacional de Trabajadores de la Industria de la Aviacién Civil y Similares
Sindicato Nacional de la Industria del Comercio

Sindicato de Trabajadores de la Alimentacidn, Bebidas, Hoteles y Conexos de Panama
Sindicato de Trabajadores de las Empresas de los Puertos de Balboa y Cristobal
Sindicato Industrial de Trabajadores de la Salud, Clinicas, Hospitales y Similares
Sindicato Industrial de Servicios Multiples.

REPUBLICA DOMINICANA

Sindicato Auténomo de Choferes Transportadores de Petréleo y sus Afines - Sindicato Portuarios Unidos
de Arrimo de Abordo, Estibadores, Maleteros y sus Afines de ambas margenes del Rio Higuamo
del Puerto y Antepuerto de San Pedro de Macoris, Republica Dominicana - Sindicato Auténomo
de Trabajadores de César Iglesias, S.A.

Sindicato de Trabajadores Ambev Dominicana, C. por A.

Sindicato de Trabajadores de la Empresa Tos Dominicana

Sindicato Auténomo de Trabajadores de Polyplas Dominicana, C. por A.

Sindicato Auténomo de Trabajadores Sociedad Industrial Dominicana, C. por A.
Sindicato de Trabajadores de Industria de Tabaco Ledn Jiménez, S.A.

Sindicato de Trabajadores de la Corporacion del Acueducto y Alcantarillado de Santiago
Sindicato Unitario de Trabajadores del Consorcio Azucarero Central

Sindicato Auténomo de Trabajadores del Hotel Catalonia Bavaro

Sindicato de Trabajadores del Hotel Bavaro Princess

Sindicato de Trabajadores de la Mina Cerro Maimon

Sindicato de Trabajadores de la Empresa Crestwood Dominicana

Sindicato Auténomo de Trabajadores de la Empresa Sococo de Costa Rica Dominicana, S.A.

Sindicato de Trabajadores Real y Progresista de la Empresa FM Industries y Sindicato de Trabajadores
Unidos de la Empresa FM Industries, S.A.

Sindicato de Trabajadores del Complejo Metaldrgico Dominicano, C. por A.
Sindicato de Trabajadores del Grupo Playa Cana B.V.
Sindicato de Trabajadores de Nestlé Dominicana Fabrica San Cristébal

Sindicato de Trabajadores de la Planta de Fertilizantes Quimicos Dominicanos, S.A.
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Sindicato de Trabajadores de la Empresa International Group Spa

Sindicato Autdonomo de la Empresa Industria San Miguel

Sindicato Auténomo de Inversiones Coconut, S.A.

Sindicato Autdénomo de Trabajadores de la Empresa Alba Sanchez y Asociados
Sindicato Autdonomo de Trabajadores Centro Cuesta Nacional

Sindicato de Trabajadores de la Empresa”SITRAMED”

Sindicato Auténomo de Trabajadores de la Hispano Dominicano del Mueble
Sindicato Autdénomo de Trabajadores de Inversiones Areito, S.A.

Sindicato de Trabajadores de Hoteles Bavaros S.A.

Sindicato de Trabajadores de la Falconbridge Dominicana

NICARAGUA

Confederacién General de Trabajadores de la Educacién de Nicaragua; Sindicato de Trabajadores No
Docentes de la Universidad Nacional Agraria

Sindicatos de Trabajadores de la Universidad Nacional de Ingenieria (STUNI); Sindicato de Técnicos,
Profesionales y Apoyo Administrativo de la Universidad Nacional de Ingenieria (SINTECAU-
NI); Sindicato de Trabajadores IES-UNI (ST IES-UNI); y Sindicato de Trabajadores Programa
Académico(STPAUNI-IES)

Sindicato deTrabajadores Administrativos “Ali Abarca Meléndez” SAAM
Sindicato Master de Trabajadores Cupid Nicaragua, S.A.
Sindicato de trabajadores de la Empresa Arnecom Nicaragua S.A.

Organizacion Sindical CNT; Organizacién Sindical SINTRAINATEC-UNE; Organizacién Sindical de Central
de Trabajadores de Nicaragua

Sindicato de Trabajadores Auténomos de la Educacién; Sindicato de Trabajadores Autonomia Escolar
- Sindicato de Trabajadores - Sindicato de Trabajadores de la Sede Central del Ministerio de Edu-
cacion - Organizacién Sindical de Central de Trabajadores de Nicaragua; Confederacién General
de Trabajadores de la Educacién de Nicaragua; Confederacién Nicaragiliense de Trabajadores de
la Educacién y la Cultura; Confederacion Sindical de Trabajadores de la Educacién; Federacion de
Trabajadores y Docentes; Federacion de Maestros; Federacion de Trabajadores de la Educacion;
Confederacidn Sindical de Profesores de Nicaragua

Central de Trabajadores de la Salud (FETSALUD); Central de Trabajadores de la Salud C.T.S. (COTSA-
LUD); Confederacién de Trabajadores de la Salud del Norte FETSALUD Jonotega-Matagalpa; Con-
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federacion de Trabajadores de la Salud Carazo-Rivas (COTRASAL-FETSALUD); Confederacién de
Trabajadores de la Salud Norte de las Segovias-FETSALUD; Confederacion Regional FETSALUD
Ledn-Chinandega; Confederacion de Trabajadores de la Salud del Departamento de Managua
CONFETSALUD MANAGUA; Confederacién Rivas-Carazo; Confederacién Independiente Democra-
tica de la Salud COINDESA-CUS; Confederacion de Oriente de Trabajadores de la Salud Rafaela
Padila (FETSALUD Masaya-Granada); FETSALUD Centro Sur; Confederacion de Trabajadores de la
Salud Unidos por la Democracia - COTSALUD; Confederacién Independiente de Trabajadores de
la Salud - CONFETRAS; Confederacién General de Trabajadores de la Salud - CONGETRAS; Con-
federacion General de Trabajadores Nicaragliense de la Salud - CONTRANICSA; Confederacion
de Trabajadores de la Salud por la Unidad Sindical - CONTRADSUS; Confederacién de Médicos y
Odontdlogos de Managua - COMOM; FETSALUD Managua; FETSALUD Masaya; FETSALUD Cara-
zo; FETSALUD Granada; FETSALUD Rivas; FETSALUD Chinandega; FETSALUD Ledn; FETSALUD
Regién; FETSALUD Boaco; FETSALUD Matagalpa; FETSALUD Jinotega; FETSALUD Esteli; FETSA-
LUD Madriz; FETSALUD Nueva Segovia; FETSILAIS-MANAGUA, Federacién Héroes y Martires de
la Salud RAAN; FETSALUD- RAAS; Independiente de Trabajadores de la Salud (FITS-AUTONOMA);
Federacion de Trabajadores de la Salud de Managua- FEDTRASUD; FEDTRADES; FEDES; FEDTRA-
DEASA; FETRASA-LEON; FETS-GRANADA; FITS-Masaya; FITS- Managua; FITS-Ledn; FITS-Granada;
FATS, Federacion de Médicos y Odontdlogos de Atencién Primaria de Managua; Federacion Sur
Oriental de Médicos Odontdlogos; y demds Organizaciones Sindicales legitimamente constitui-
das como los representantes de los trabajadores de la salud

Sindicato “Alfonso Monterrey Medina”
Sindicato de Trabajadores del Teatro Nacional Rubén Dario
Sindicato de Trabajadores de la Alcaldia Municipal de Mateares

Sindicato de Trabajadores Independientes de la Empresa Administradora de Aeropuertos Internacio-
nales

Sindicato de Trabajadores Democraticos del Instituto Nicaragliense de Cultura

Sindicato Democratico de Trabajadores “Daisi Estrada” del Instituto Nacional de Informaciéon y Desa-
rrollo; Sindicato de Trabajadores del Instituto Nacional de Informacién y Desarrollo - Central de
Trabajadores de Nicaragua (C.T.N. Auténoma)

Sindicato de Trabajadores de Radio (SITRA); Sindicato de Trabajadores de Radio Nicaragua (SITRANIC)

Confederaciéon de Trabajadores de Energia Disnorte Dissur (CONTEDISNORSUR); Federacion de Traba-
jadores de la Energia de Ledn -Chinandega Disnorte Dissur (FESTEOLCH); Confederacién de Tra-
bajadores de la Energia de Nicaragua (COTRAENIC); Confederacion de Trabajadores del Sector
Eléctrico de Managua (FESTRASEM)

Sindicato de Trabajadores de la Empresa Instalaciones y Servicios Codeni S.A.

Sindicato “Salvemos Solka”
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Sindicato de Trabajadores “Julio Chamorro”
Sindicato de Trabajadores de Tip Top, Avitesa y San Felipe
Sindicato “lero de mayo”

Sindicato Central de Camioneros de Nicaragua (SICENDECAN) Sindicato de Empleados y Obreros de
Café Soluble S.A.

Sindicato de Trabajadores de la Empresa Nabisco de Nicaragua S.A. (SITRA-NABISCO)

Sindicato de Trabajadores de la Empresa Cho Hsing Internacional (Managua) S.A. - Central de Trabaja-
dores de Nicaragua (C.T.N. Auténoma)

Sindicato de Trabajadores de Industrias Santa Maria - Central de Trabajadores de Nicaragua (C.T.N.
Autonoma)

Sindicato Democratico de Trabajadores de la Empresa Istmo Textil S.A.
Sindicato de Trabajadores Unitario de la empresa New Holland Apparel de Nicaragua S.A.

Sindicato de Trabajadores de Productos Carnic (SITRAPROC)

HONDURAS

Sindicato Profesional de Marinos de Honduras (SIPROMARH)

Sindicato de trabajadores de la Empresa Minerales de Occidente S.A. de C.V. (SITRAMINO)
Sindicato de Empleados Publicos de la Educacién (SIEMPE)

Sindicato de Empleados y Enfermeras de Hospitales y Similares (SEENFERHS)

Sindicato de Trabajadores de American Pacific Honduras, S.A. (SITRAPACIH)

Sindicato de Trabajadores de la Empresa Azucarera Choluteca, S.A. (SITRAECACHSA)

Sindicato de Trabajadores de la Empresa New Holland Lingerie de Honduras, S.A. de C.V. (SITRANEWHO-
LLAND)

Sindicato de Trabajadores de Embotelladora De Sula, S.A. (SITRAEMSULA)

Sindicato de Trabajadores de la Empresa Hansoll Honduras, S.A. de C. V. (SITRAHANSOLL) - Federacion
Independiente de Trabajadores de Honduras (FITH)

Sindicato de Trabajadores de la Empresa Agricola Santa Inés S.A. (SITRAEASISA)

Sindicato de Trabajadores de Banco Atlantida

Sindicato de Empleados de la Municipalidad de Choluteca (SITRAEMUCH)
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Sindicato Unificado de Trabajadores de la Standard Fruit de Honduras, S.A. (SUTRASFCO)
Sindicato de Trabajadores de la Empresa Nacional Portuaria (SITRAEMP)

Sindicato de Trabajadores de Honduras Correos (SITRAHONDUCOR)

Sindicato de Trabajadores del Instituto Hondurefio de la Nifiez y la Familia (SITRAIHNFA)
Sindicato de Trabajadores del Instituto Hondurefio de Seguridad Social (SITRAIHSS)

Sindicato de Trabajadores del Instituto Nacional de Previsidon del Magisterio (SITRAINPREMA)
Sindicato de Trabajadores del Instituto Nacional Agrario (SITRAINA)

Sindicato de Trabajadores del Instituto Nacional de Formacidn Profesional (SITRAINFOP)

Sindicato de Trabajadores del Instituto Nacional de Jubilaciones y Pensiones de los empleados y Funcio-
narios del Poder Ejecutivo (SITRAINJUPEMP)

Sindicato de Trabajadores del Patronato Nacional de la Infancia (SITRAPANI)

Sindicato Nacional de Trabajadores del Servicio Autonomo Nacional de Acueductos y Alcantarillados
(SITRASANAAYS)

Sindicato de Trabajadores de la Industria de la Bebida y Similares (STIBYS)

GUATEMALA

Sindicato de Empleados del Hospital General San Juan de Dios

Unién Sindical de Trabajadores de la Direccion General de Aerondutica Civil de la Republica de Guate-
mala (USTAC)

Sindicato de Trabajadores de la Direccion General de Migracién de la Republica de Guatemala (S.T.M.)

Sindicato de Trabajadores de Municipales del Departamento de Sacatepéquez y la Municipalidad de la
Ciudad de la Antigua Guatemala, Departamento de Sacatepéquez

Sindicato Central de Trabajadores Municipales

Sindicato de Trabajadores de la Municipalidad del Puerto San José del Departamento de Escuintla
Sindicato de Trabajadores de la Municipalidad de Amatitlan

Sindicato Nacional de Trabajadores de Salud de Guatemala

Sindicato de Trabajadores de la Organizados de la Procuraduria General de la Nacidn

Sindicato General de Empleados del Ministerio de Trabajo y Previsién Social (SIGEMITRAB)

Sindicato de Trabajadores de Tabacalera Centroamericana, S.A. STTACA
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Sindicato de Trabajadores del Comité Nacional de Alfabetizacion (SITRACONALFA)

Sindicato de Trabajadores y Trabajadoras de la Direccidn General del Patrimonio Cultural y Natural y
Similares

Sindicato de Trabajadores del Instituto de Fomento Municipal

Sindicato de Trabajadores de Energia y Minas (SITRAENEM)

Sindicato de Trabajadores SAE A Internacional S.A.

Sindicato de Operadora de Servicios Varios S.A.

Sindicato de Trabajadores de la Fabrica de Hilados y Tejidos Cantel
Sindicato de Trabajadores de la Oficina Nacional de Servicio Civil (SONSEC)

Sindicato de Trabajadores de la Empresa Cilibdors de Centro América, Sociedad Anénima y Demas Em-
presas que Conforman la Misma Unidad Econdmica (SITECILCASA) Sindicato de Trabajadores del
Registro General de la Propiedad (STRP)

Sindicato de Trabajadores de las Empresas Hospitalarias Centro Médico, Sociedad Andnima y Demas
Empresas que Conforman la Misma Unidad Econdmica

Sindicato de Trabajadores Unidos de la Empresa Portuaria Nacional Santo Tomas de Castilla (SITRUEM-
PORNAC)

Sindicato de Trabajadores de la Educacidon de Guatemala (STEG); Sindicato de Asistentes Profesionales de
la Educacién de Guatemala (SINAPREGUA); Sindicato de Trabajadores de Educacidn de Zacapa; Sin-
dicato de Trabadores y Trabajadoras del Magisterio de Guatemala; Sindicato de Educadores y Tra-
bajadores Afines de Comalapa; Sindicato de Trabajadores de la Educacion de Patzun; Sindicato Ma-
gisterial Poaquilefio “25 de Junio”; Sindicato de Maestros del Departamento de Guatemala, SMG.

Sindicato de Trabajadores del Ministerio de Economia (SITRAME)
Sindicato de Trabajadores de la Municipalidad de Cuyotenango Suchitepequez

Sindicato de Trabajadores de Tipografia Nacional y Diario de Centro América y Sindicato Auténtico de
Trabajadores y Trabajadoras de Tipografia Nacional y diario de Centro América

Sindicato de Trabajadores de la Empresa Bananera del Atldntico, Sociedad Andnima, Agropecuaria Tu-
nico Sociedad Andnima, y Demds Empresas que conforman la misma Unidad Econdmica del Mu-
nicipio de Morales del Departamento de Izabal

Sindicato de Trabajadores de la Empresa Duralux, Sociedad Andénima (SITRADUX)
Sindicato de Trabajadores del Ministerio Publico de la Republica de Guatemala

Sindicato de Trabajadores del Instituto Nacional de Estadistica (STINE)

Sindicato de Trabajadores del Organismo Judicial (S.T.0.J)
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Sindicato de Empresa del Ingenio “Palo Gordo” del Municipio de San Antonio Suchitepéquez, Departa-
mento de Suchitepéquez

Sindicato de Trabajadores Bananeros del Distrito de Panchoy
Sindicato de Trabajadores de Prensa Libre, S.A.

Sindicato para la Defensa Econémica y el Mejoramiento Social de los Trabajadores de la Fabrica GINSA
(STGINSA)

COSTA RICA

Sindicato Unién de Empleados del Banco de Costa Rica (UNEBANCO)

Unién de empleados del Banco Crédito Agricola de Cartago (UNECA)

Sindicato Industrial de Trabajadores Eléctricos y de Telecomunicaciones (SITET)

Sindicato de Trabajadores del Banco Popular (SIBANPO)

Sindicato de Trabajadores de la Industria de Cartdn y Afines (STICA)

Sindicato de Empleados del Banco Central de Costa Rica

Asociacion Sindical de Trabajadores del Instituto Costarricense de Acueductos y Alcantarillados
(ASTRAA)

Sindicato de Trabajadores del Instituto Nacional de Aprendizaje (SITRAINA)

Asociacion Nacional De Empleados Publicos Y Privados (ANEP); Asociacion De Trabajadores Téc-
nicos Y Trabajadores de La Municipalidad De Nicoya (APROTEMUNI)

Asociacion Nacional De Empleados Publicos Y Privados (ANEP)

Asociacion Nacional De Empleados Publicos Y Privados (ANEP)

Sindicato Unitario de Trabajadores de la Construccién y Similares

Sindicato de Trabajadores Municipales de Abangares, Guanacaste (SITRAMAG)

Sindicato de Trabajadores de la Industria de Carton y Afines (STICA)

Sindicato de Trabajadores de Chiriqui Land Company (SITRACHIRI)

Sindicato de Trabajadores de la Industria de la Cafia

Asociacion de Funcionarios del Instituto Tecnoldgico de Costa Rica (AFITEC)

Asociacion Nacional De Empleados Publicos Y Privados (ANEP)

Asociacion de Funcionarios del Ministerio de Trabajo

Asociacion Nacional De Empleados Publicos Y Privados (ANEP)

Unidn de Trabajadores Municipales

Sindicato de Trabajadores Municipales

Sindicato Democratico de Trabajadores de Golfito (S.D.T.G.)

Sindicato Democratico de Trabajadores de Golfito (S.D.T.G.)

Sindicato de Trabajadores Petroleros, Quimicos y Afines (SITRAPEQUIA)

Unién de Personal del Instituto Nacional de Seguros

Sindicato Sitrarena del Registro Nacional

Sindicato Industrial de Trabajadores Eléctricos y de Telecomunicaciones (SITET)
Sindicato de Empelados de la Universidad de Costa Rica (S.I.N.D.E.U)
Sindicato de Empleados del Banco Nacional de Costa Rica
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