Bt ahora, (..) el conceptode
| vilor de su trabajo impliga
mpirar objetivamente el valir
S ademds, fundamental para
BT & mismo valor a los fines de
T zar trabajos diferentes e
v0 e los empleos que tierien
neracion de hombres ¥

[t ~firrafo 138

rersidac de Laval ''ribunal
200-53-000013-982 (2000)

empleador debe retribuir
¢ue realicen un trabajo
B Persona y Derechos de la
i3 una diferencia salarial
ado por el sexo femening)

muisculing). I Tribunal de
d Convenio nim, 100 y la

de las Naciones Unidlas,
P €n concordancia con las
Idad de remuncracion
racion recibida por los
- El tribunal declaré que
los empleados del drea
PR Comparneros del sector

BOA" para trabajos <igualéss,
3 Comisién de Expertos Race
i e remuneracion requerida
Imbres v las mujeres realizan
gar restringidas a compararla
B0 gue realizan el misio
1 este Convenio, se deben
trabajos que son iguales o
ito Cel concepto de «trabajo
05 iguales» como trabajos
b requeridas en materia:ide
ad v condiciones de trabajo.

Nacional del Trabajo,

«

femuneracion por un
o resolvié que fa ley se
fue respetar ¢l Convenio

32 parte
El contenido de las normas interpacionales del trabajo relativas
a algunos asuntos especificos Y su relevancia para los Jjueces y operadores juridicos

Asimismo, es posible que la legislacion prevea una remuneracion igual para los hombres y las
mujeres que desempefien un trabajo bajo las «mismas condiciones de trabajo» o con el
«mismo rendimiento ». Al comentar sobre disposiciones de este tipo, la Comisi6n de Expertos
ha declarado que, aunque se pueden utilizar criterios tales como las condiciones de trabajo,
calificaciones o productividad para determinar el nivel de remuneracion, la referencia a estos
factores no debe restringir la aplicacién del principio de igualdad de remuneracién por un
trabajo de igual valor.%2 En concordancia con dicho Convenio, la referencia a «condiciones
iguales de trabajo» no se debe considerar Como que exige remuneracién igual sélo si el trabajo
realizado por los hombres y las mujeres es idéntico o se lleva a cabo en condiciones idénticas
de trabajo, sino que se debe interpretar como que se refiere a condiciones de trabajo
comparables en términos de los esfuerzos que suponen para el trabajador.

El ¢codigo de trabajo de Burkina Faso

Hasta el afo 2004, el cédigo de trabajo de Burkina Faso disponia que «siempre que haya
igualdad de condiciones con respecto al trabajo, las calificaciones profesionales y el
rendimiento, el salario debe ser igual para todos los trabajadores, sin distincién de origen, sexo
o estados. Con el fin de garantizar la aplicacién del Convenio nim. 100, el revisado Cdodigo de
Trabajo, adoptado en el afio 2004, incluyé en el articulo 175 el siguiente texto; «La
determinacion de la remuneracién ¥, en patticular, la fijacion de los tipos de salarios, deben
respetar el principio de igualdad de femuneracion entre la mano de obra masculina y la mano
de obra femenina por un trabajo de igual valor

La Comisién de Expertos*también ha advertido que si bien los «criterios tales como
calificaciones profesionales Yy produccion, y sus equivalentes, no son discriminatorios en si
mismos cuando se toman como base para una diferenciacion de salarios, es indispensable que
se los aplique de buena fe» y «alude a Ia experiencia histérica basada en que la insistencia en
'condiciones iguales de trabajo, calificaciones profesionales y rendimiento’ se puede tomar
como un pretexto para pagar menores salarios a las mujeres que a los hombres, »9

Aplicacion del Principio més all4 del nivel de Ia empresa

La aplicacion del principio de igualdad de remuneracién a 4mbitos mas amplios que el de la
empresa es crucial, ya que la remuneracién pagada por un empleador individual se basa a
menudo en indices fijados a través de mecanismos y procedimientos que muchas veces
proceden de niveles que superan la propria empresa (por ejemplo, convenios colectivos,
escalas salariales de la funcién publica e instrumentos de salario minimo). La comparacion

i i 0 sectores dominados por el sexo femenino y

Aunque la legislacion del trabajo exige a menudo que exista igualdad de remuneracién dentro de
una misma entidad o empresa, la Comisién de Expertos subraya que se deben tomar medidas
para asegurar la aplicacién del principio de este Convenio mas all4 del nivel de Ia empresa

« Al aplicar el principio del Convenio (...) el dmbito de Ia comparacién entre los empleos
desempefiados por hombres y los empleos desempefiados por mujeres deberfa tener toda |a

amplitud que permitan el nivel en que se definan las politicas, los sistemas y estructuras
salariales (,..)»%

92 Solicitud directa de la Comision de Expertos sobre el Convenio nam. 100 dirigida al Congo, 2005,
= oI Estudio general de 1986 la Comisién de Expertos, op. cit., parrafo 54,
% oIt Estudio general de 1986 de Ia Comisién de Expertos, op. cit., parrafo 22,
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En aquellas ocasiones en que las cortes de justiciay los tribunales pueden fallar sobre la:alidez
0 legalidad de los convenios colectivos, las resoluciones sobre el salario minimo, losplanes |
salariales de la funcion piblica u otros instrumentos de fijacion de salarios, es necesarn
considerar debidamente el hecho de que el Convenio nim. 100 no limita el Ambito de fa |

comparacion de remuneracién de los hombres y las mujeres a nivel de una misma empresa @ -
establecimiento. 1

I.LB.4. La evaluacién objetiva de los empleos

El' Convenio nim. 100 contempla que se debe promover el principio de igualdad de |
remuneracion a través de la «evaluacién objetiva del empleo» (articulo 3(1)). Esta expresion se |
refiere a los mecanismos o procedimientos que analizan el contenido de los empleas |
(«evaluacion del puesto de trabajo »), con el fin de clasificarlos con respecto a su valory
establecer, generalmente, unos indices de remuneracién. La evaluacion del puesto de-frabajo |
no supone la evaluacién del rendimiento de los trabajadores a nivel individual.

Este método de evaluacién es un instrumento importante para garantizar la fijacién.de la
remuneracion con base en el contenido del empleo y no con base en el sexo u otras
caracterfsticas irrelevantes del trabajador.

El uso de estos métodos y la existencia de sistemas de clasificacién de empleos y escalas
salariales no significan automéaticamente que-esté asegurada la igualdad de remunéracion
entre los hombres y las mujeres en concordancia con dicho Convenio. Es necesario mantenerse
vigilantes para garantizar que la evaluacién y la clasificacién del puesto de trabajo no son
discriminatorias y que estan libres de prejuicios por razén de género o con base en ¢ origen
étnico, cultural o social. Por ejemplo, los factores de ponderacién pueden tener un caracter
parcial desde el momento que no otorguen la consideracién suficiente a las cualidades
consideradas como «femeninas », como la destreza manual, en comparacién con las qiie se
atribuyen tradicionalmente al trabajo «masculino », como la fortaleza fisica.

El concepto de «trabajo de igual valor» implica que los tribunales examinen el contenido del
trabajo realmente desempefiado. Los demandantes o demandados pueden presentar
descripciones de puesto u otra prueba con base en las cuales la corte puede evaluar la
naturaleza y el valor del trabajo en cuestion y, alli donde se usen métodos especificés de
evaluacion del puesto de trabajo, las partes pueden exponer los resultados de ‘dichas
evaluaciones para apoyar su caso. Asimismo, siempre que sea posible, el tribunal debe
escuchar el testimonio de expertos a la hora de establecer si un empleo usado -60mo
comparacion en un caso especifico es de igual valor.

Pais: Australia

AMWU Y. HPM Industries, Comision de Relaciones Dndustricles de Australia , A de marzo de
1998 nam. 239333 de 1905

Las empleadas contratadas  por HEM Indiisiries como procesadoras y empagquetadoras
exigicron salatios equivalentes 4 los recibidos por las personas del sexo masciline gjeculando
trabajos de carpinleria 'y reparacion v de almacenaje, En ausencia de un acuerdo entre las
pattes con respecto al método de evaluacion del puesto de trabajo a utilizar, la Comision de
Relaciones Industriales de Australia concluya, entre otras cosas, que el criterio del valor del
trabajo se podria aplicas come métado apropiudo. Haciendo referencia 4 los articulos 2 y 3 del
Convenio num. 100 de la O ¢l fallo huce hincapié en’ ¢l hecho de que se llego a esta
conclusion basindose en los términos del Convenio y los subsiguientes informes de la

Comision de Experios de Ja OI'1

a algunacs as

Pais: India
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Pais: India
WP (C) No. 2794 de 1989, 13 de agosto de 2004, Tribunal Supcrior de Justicia de Delhi

Un almacén de una cooperativa contratd 4 varias mujeres como  «dimpiadoras de
empaquetador y 4 un grupo de hombres como -empaguetadores » 4 1os que aplicé una escala
de salario superior. Las mujeres presentaron una demanda en virtud de la Ley de Tgualdad de
Remuneracion, la cual exipia del empleador la asignacion de una igual remuncracion los
hombres’ v las mujeres por trabajos iguales o de naturaleza similar. Tl tribunal de primera
instancia concluyo que el demandado no podia presentar prucha que demostrara que lu
naturaleza del trabajo desempenado por los hombres y las mujeres era diferente y considero
que la parte demandanite habia sido abjelo de discriminacion conbase en su sexo. El Tribunal
de Apelacidn considerd que el tribunal de primera instancia habia asumido erroneamentc que
las demandantes eran sempaquetadoress y no dimpiadoras de empaquetado ». Seguidamente,
ellus se dirisleron al ‘Tribunal Supetior de Justicta de Delhi, ¢l cual se baso en el principio
jurisprudencial. establecido por el Tribunal Supremo de la India en el ¢aso Mackinnon

1 Mackenzie Lrd v. Audrey D'Costa, cn ¢l Convenio nim. 100 de la OIT y en Ja CEDAW, asi
como en la Ley de Tgualdad de Remuneracion, y considerd que Lo impoitante era la naturaleza
del irabajo v no su denominacion, restableciendo, asi, la decision del tribunal de primera
inslancia.
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300 de empleos y escalas

gudidad de remuneracion 1 11.B.5. Diferencias licitas de remuneracién

). Es necesario mantenerse 1 1
puesto de trabajo no son El articulo 3(3) del Convenio ndm. 100 completa la definicién recogida en el articulo 1(b) al 1
f0 ¢ con base en el origén especificar que las diferencias entre las tasas que correspondan, independientemente del sexo,
pueden tener un caracter a diferencias que resulten de la evaluacion objetiva de los trabajos que han de efectuarse, no
hiciente a las cualidades , deheran considerarse contrarias al principio de igualdad de remuneracion por un trabajo de
Mmparacion con las que 5@ igual valor.

eica. | Entre otros factores que pueden significar una justificacion legitima para el pago de
remuneraciones diferentes, se incluyen las diferencias relacionadas con la productividad, la
experiencia o las competencias laborales, siempre que no se apliquen de forma que ocasionen
diseriminacion directa o indirecta contra los hombres o las mujeres.
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posible, el tribunal debe ; en el empleo y la ocupacion contenidas en otros instrumentos de
un empleo usado cofo la OIT

l1I.LA. Convenio (nim. 156) y Recomendacion (nim. 165) sobre los trabajadores
con responsabilidades familiares, 1981

clia ;4 de marzo de . ) . . - .
El objetivo del Convenio sobre los trabajadores con responsabilidades familiares, 1981 (nim.

156) es la promocién de la igualdad de oportunidad y de trato en materia de empleo (1) para
los hombres y las mujeres con responsabilidades familiares y (2) entre los trabajadores con
responsabilidades familiares y los que estan libres de ellas.

s Vv empaquetadoras
masculing ejeculando
un acuerdo entre las

wtilizar, la Comision de ] - . - : i
L LrmemeeE | Con miras a crear la igualdad efectiva de oportunidades y de trato entre trabajadores y

alos articulos 2 y 3 del trabajadoras, cada Micmbro deberd asegurar como objetivo de politica nacional que las
de que se llego a csta personas con responsabilidades familiares que trabajan o desean trabajar, puedan ejercer el
e e derecho a hacerlo sin estar sujetos adiscriminacion y, en la medida de lo posible, sin que exista

‘
} conflicto entre el emplco y las responsabilidades familiares.

Convenio nam. 156, articulo 4(1)

5 texto completo de la sentencia se encuentra en http://delhidistrictcourts.nic.infaug/2794.htm
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En el contexto de este Convenio, el término «discriminaciéns se refiere a la discriminaciénenel |
empleo y la ocupacion tal y como queda definida en los articulos 1 y 5 del Convenio sobre la
discriminacion (empleo y ocupacién), 1958 (nim. 111).

El Convenio nim. 156 se aplica a «los trabajadores y a las trabajadoras con responsabilidades
hacia los hijos a su cargo» y «respecto de otros miembros de su familia directa que de manera
evidente necesiten su cuidado o sostén» (articulo 1, parrafos 1y 2).

El artfculo 8 dispone que la responsabilidad familiar no debe constituir de por si una causa
justificada para poner fin a la relacion de trabajo. El articulo 16 de la Recomendacién natm.
165 sugiere de manera mas amplia que el estado civil, la situacién familiar o las
responsabilidades familiares no deberian constituir de por si causas justificadas para denegar
un empleo a un trabajador o para terminar la relacion de trabajo.

| El articulo 9 del Convenio nim. 156 prevé que las disposiciones del «presente Convenio
podran aplicarse por via legislativa, convenios colectivos, reglamentos de empresa, laudos
% arbitrales, decisiones judiciales, o mediante una combinacién de tales medidas, o de cualguier
; otra forma apropiada que sea conforme a la préctica nacional (...)»

La Comisién de Expertos publicé en 1993 un Estudio general sobre el Convenio nim. 156y la
Recomendacién nim. 165. El Estudio general constituye una guifa util para entender mejor el
significado y el alcance de las disposiciones de estos instrumentos.%

: l1l.B. Convenio sobre la proteccién de la maternidad, 2000 (nam. 183)

; El Convenio sobre la proteccién de la maternidad, 2000 (ndm. 183) contiene vatias

| disposiciones de proteccién de la mujer contra la discriminacién basada en la maternidad: El
articulo 8 prohibe al empleador despedir a una mujer que esté embarazada, duranté la
ausencia por licencia de maternidad, o después de haberse reintegrado al trabajo durante tin
periodo que ha de determinarse en la legislacién nacional, excepto por motivos que no esten
relacionados con el embarazo, el nacimiento del hijo y sus consecuencias o la lactancia. Como
se indicé anteriormente, la carga de la prueba de que los motivos del despido no estan
relacionados con el embarazo o el nacimiento del hijo y sus consecuencias o la lactancia es

i responsabilidad del empleador.

En lineas mas generales, se deben adoptar medidas apropiadas para garantizar quela
maternidad no constituya una fuente de discriminacion en materia de empleo, incluyendg:el
acceso al trabajo. Estas medidas deben incluir una prohibicion de que se exija a una mujer que
solicita un empleo que se someta a un examen para comprobar si estd o no embarazada o bién
que presente un certificado de dicho examen, excepto cuando esté previsto en la legislacién
nacional respecto de trabajos que: (a) estén prohibidos total o parcialmente para las mujeres
embarazadas o lactantes segln la legislacion nacional; o (b) puedan presentar un riesgo
reconocido o significativo para la salud de la mujer y del hijo.

l11.C. Cenvenio sobre la readaptacién profesional y el empleo (personas invalidas),
1983 (nam. 159)

El Convenio sobre la readaptacion profesional y el empleo (personas invélidas), 1983 (n(im.
159) tiene como finalidad la adopcién e implementacion de una politica nacional sobre
readaptacion profesional y empleo de personas invalidas por los Estados miembros de la OIT
que han ratificado el presente Convenio (articulo 1). Esta golitica estara destinada a garantizar

% o Trabajadores con responsabilidades familiares. Estudio general de la Comisién de Expertos én
Aplicacién de Convenios y Recomendaciones, Informe 111(4B), Conferencia Internacional del Trabajo, 80:2
reunion, Ginebra, 1993.
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que existen medidas apropiadas de readaptacion profesional al alcance de todas las categorias
de personas invélidas, asi como a promover las oportunidades de empleo de este colectivoen el
mercado libre de trabajo (articulo 2).

[La politica nacional sobre la readaptacién profesional y ¢l empleo de personas invélidas] se
basard en el principio de igualdad de oponumkhdesCanlosuabamdomminvﬂhkw y los
trabajadores en gencral. Deberd respetarse la igualdad de oportunidades y de trato para
trabajadoras invilidas y trabajadores invilidos. Las medidas positivas especiales encaminadas a
lograr la igualdad efectiva de oportunidades y de trato entre los trabajadores invalidos y los
demis trabajadores no deberdn considerarse discriminatorias respecto de estos tltimos,

Convenio nim. 159, articulo 4

El Estudio general sobre el Convenio nim. 159 de la Comisidn de Expertos contiene una
detallada explicacion del significado de las disposiciones de este instrumento.”

III.D. Gestién de las discapacidades en el lugar de trabajo: Repertorio de
recomendaciones practicas de la OIT

Este repertorio de recomendaciones précticas de la OIT, publicado en 2002, est4 destinado a
proporcionar una guia practica en la gestion de las cuestiones relacionadas con la discapacidad
en el lugar de trabajo y, entre otros objetivos, intenta garantizar que las personas con
discapacidad gocen de igualdad de oportunidades en el lugar de trabajo.

El término «igualdad de oportunidades» se define en este repertorio de recomendaciones como
la igualdad de acceso y de oportunidades con respecto al empleo, la formacion profesional y las
ocupaciones especificas para todas las personas, sin discriminacién (punto 1.4). El punto
4.1.1 prevé que se deberfa respetar el principio de no discriminacién durante todo el proceso
de contratacién, a fin de garantizar un maximo beneficio para el empleador y la igualdad de
oportunidades para los candidatos, con o sin discapacidades, mientras que el punto 2.2.3
establece que las autoridades competentes deberfan revisar periédicamente todas las normasy
reglamentaciones que rigen el empleo, el mantenimiento en el empleo y la reinsercién
profesional en los sectores publico y privado, a fin de garantizar que dichas normativas no
contengan elementos de discriminacion contra las personas con discapacidades.

III.E. EI VIH/SIDA y el mundo del trabajo: Repertorio de recomendaciones
practicas de la OIT

El VIH/SIDA esté relacionado con el lugar de trabajo, no sélo porque afecta a la mano de obra,
sino también porque el lugar de trabajo puede desempefiar un papel esencial en la limitacion
de la propagacion y los efectos de la epidemia.

El objetivo de este repertorio de recomendaciones practicas es proporcionar un conjunto de
directrices con el fin de afrontar la epidemia del VIH/SIDA en el mundo del trabajo dentro del
marco de la promocién del trabajo decente. El repertorio recoge varios principios fundamentales
que son de particular importancia a la hora de combatir la discriminacion basada en el estado de
infeccién por el VIH/SIDA y que se pueden resumir de la siguiente manera:

97 véase OIT: Readaptacién profesional y empleo de personas invéfidas: Estudio general de [as
memorias relativas al Convenio (nGim. 159) y la Recomendacién (ndm. 168) sobre la readaptacion
profesional y el emplec (personas invdlidas), 1983, Informe lll (Parte 1B), CIT, 86.2 reunién, Ginebra,

1998.







