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Honorable Corte Interamericana de Derechos Humanos:

Laura Maria Giosa, Co- directora CEDH — Profesora de las asignaturas Derechos Humanos
y Garantias y Derecho Internacional Publico (Facultad de Derecho — UNICEN & UBA),
Gerardo Cerabona, docente de la asignatura Derechos Humanos y Garantias (Facultad de
Derecho — UNICEN) e integrante del CEDH, Mariana Brocca, Abogada. Becaria Fulbright.
Candidata a LL.M. in International Human Rights Law por Notre Dame Law School,
integrante del CEDH, Dominigue Steinbrecher, Abogada, integrante del Observatorio de
Derecho Internacional Humanitario (UBA), Camila Agustina Ormar, Abogada, integrante del
CEDH, Camila Lospinoso estudiante de la Facultad de Derecho de UNICEN e integrante del
CEDH, Affonsina Soto Pineda estudiante de la Facultad de Derecho de UNICEN e
integrante del CEDH, Pilar Alzueta estudiante de la Facultad de Derecho de UNICEN e
integrante del CEDH, Agustin Rodrignez estudiante de la Facultad de Derecho de UNICEN
e integrante del CEDH, Cawmila Calandra estudiante de la Facultad de Derecho de
UNICEN, becaria del programa de Relaciones Internacionales y Derechos Humanos XXI
Edicién, instituto Berg. Becaria de Investigacion del Centro de Investigacion y Posgrado,
Facultad de Derecho UNICEN (2018-2019),Integrante del CEDH vy Florencia Andrea
Bronzovich estudiante de la Facultad de Derecho de UNICEN e integrante del CEDH y
participante en la XIV ediciéon de la Competencia Interuniversitaria de Derechos Humanos
(2019) todos/as ellos/as constituyendo domicilio en la calle Bolivar 481, Ciudad de Azul,
Provincia de Buenos Aires, Republica Argentina, se dirigen respetuosamente a esta Ilustre

Corte y manifiestan:
II- SOLICITUD DE SER CONSIDERADOS AMICUS CURIAE

Venimos a presentarnos en la Solicitud de Opinién Consultiva realizada por la Comisioén
Interamericana de Derechos Humanos el 31 de julio de 2019, a fin de que esta Ilustre Corte
interprete el alcance de las obligaciones de los Estados, bajo el Sistema Interamericano,
sobre las garantias a la libertad sindical, su relacién con otros derechos y aplicacién desde
una perspectiva de género y sometemos a consideraciéon de V.E. el presente memorial en
derecho, en calidad de Amicus Curiae (“amigo de la Corte”), en el que ofrecemos nuestra

opinién acerca de las tematicas subyacentes a los puntos sometidos a consulta.

El Observatorio de Derecho Internacional Humanitario de la Facultad de Derecho de la
Universidad de Buenos Aires tiene como objetivo principal el desarrollo de actividades
académicas, de investigacioén y de asistencia técnica en Derecho Internacional Humanitario
y en particular propende a: contribuir e impulsar la difusién, formacién, ensefianza e
investigaciéon en Derecho Internacional Humanitario prioritariamente en la Facultad de
Derecho de la UBA y también en otras Universidades y Centros de Estudio nacionales e
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internacionales; fomentar la reflexion sobre los temas actuales relativos a la aplicacion del
Derecho Internacional Humanitario; colaborar en la preparacion de los equipos
representativos de la Facultad de Derecho de la UBA en concursos especificos de Derecho
Internacional Humanitario o con contenidos de esta disciplina; aportar conocimiento
técnico en la elaboracion de las opiniones juridicas sobre temas de Derecho Internacional
Humanitario que sean requeridas a la Facultad de Derecho de la UBA por las autoridades
estatales, as{ como por otras instituciones nacionales y del extranjero; y establecer vinculos
y cooperar con entidades publicas y privadas que tengan objetivos vinculados a la finalidad
del Observatorio, tales como el Comité Internacional de la Cruz Roja (CICR) —promotor y
guardian del Derecho Internacional Humanitario-, para facilitar el desarrollo de actividades
de difusiéon e integracion curricular del Derecho Internacional Humanitario en las
Universidades y Centros de Estudio de Argentina, y favorecer el desarrollo de las
capacidades del Observatorio como espacio de reflexiéon para que estas organizaciones y
otras entidades de la sociedad civil puedan beneficiarse de sus opiniones y trabajos de
investigacion.

Por su parte, el Centro de Estudios en Derecho Humanos (CEDH) esta integrado por
profesores/as, investigadores/as, becarios/as y alumnos/as de las citedras de Derechos
Humanos y Garantias y de Derecho Internacional Publico de la Facultad de Derecho de la
Universidad Nacional del Centro de la Provincia de Buenos Aires (UNICEN). Dicha
institucion pretende crear un espacio de referencia y formacién de jovenes
comprometidos/as con los detechos humanos a fin de lograr su plena vigencia y
efectividad. En este sentido la investigacion cientifica, la realizacién de actividades de
extension que cristalicen el compromiso con el medio, la profundizacion en la enseflanza, y
la transferencia hacia la comunidad, son pilares fundamentales para lograr fortalecer la
conciencia moral, en aras de lograr el pleno respeto de los derechos humanos.

Por lo expresado, el interés del CEDH y del Observatorio de DIH es evidente, al estar
involucrados en el caso en estudio la interpretacion de obligaciones que hacen al respeto de
los derechos humanos. Ademas, es compromiso de las facultades de derecho en la cual se
insertan ambos espacios académicos, crear un ambito de debate y actualizacién permanente
en la materia y tomar intervenciones activas que coadyuvan a la formacion integral de
operadores juridicos comprometidos con la defensa de los derechos humanos.

I- INTERES DEL AMICUS CURIAE

Como instituciones educativas cuya finalidad es la ensefianza, la investigacion y la extension
desarrolladas a través de una perspectiva de derechos humanos, se tiene un especial interés
en brindar una opinién como fruto del estudio generado en su ambito, maxime cuando se
trata de una oportunidad en el que la Corte Interamericana de Derechos Humanos se
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expresara sobre un tema incipiente pero de central importancia en lo que hace al desarrollo

y evolucién en los derechos humanos.
II- OBJETO DE LA SOLICITUD DE OPINION CONSULTIVA

La Comision Interamericana de Derechos Humanos presento el pasado 31 de julio de 2019
ante la Secretarfa de la Corte Interamericana de Derechos Humanos una solicitud de
Opinién Consultiva. El objeto del escrito fue solicitar una interpretacion conjunta de varias
normas interamericanas claves sobre las obligaciones de los Estados en relacion al ejercicio
de la libertad sindical, y la negociacién colectiva y huelga como parte de esta, en tanto
catalizadores para la protecciéon de derechos laborales, asi como de la interpretacion de
estas normas desde un enfoque de género. En contextos de practicas antisindicales,
desempleo, pérdida del valor real de los salarios, precarizacion laboral, discriminacién y
violencia de género contra las mujeres en el trabajo e impactos laborales por el uso
intensivo de nuevas tecnologias en el continente, resulta pertinente y oportuno que la Corte
Interamericana desarrolle estos temas y brinde orientaciones especificas a los Estados para

el adecuado cumplimiento de sus obligaciones.
III- DESARROLLO DE LA OPINION

A continuacion, desarrollaremos algunos de los puntos cuyo analisis deviene central de
acuerdo al objeto de la Opiniéon Consultiva solicitada. Dada la extensa cantidad de
preguntas realizadas por la CIDH y la complejidad que presenta cada una, quienes
suscribimos el presente amicus concentraremos nuestros esfuerzos en aportar informacion
para aquellas preguntas vinculadas con en derechos laborales desde una perspectiva de
género —esto es preguntas d y e de la solicitud-. Por lo anterior, es nuestra intension aportar
informacién a partir del desarrollo realizado por otros érganos/organismos que hayan
trabajado las tematicas planteadas en cada pregunta.

En consecuencia y a los fines de una mejor organizacion y claridad expositiva, el presente
escrito se divide en seis grandes ejes. En primer lugar, haremos referencia a aquellos
convenios, recomendaciones, resoluciones, declaraciones y otros documentos en el marco
de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) que guardan relacién con la consulta
emitida por la CIDH. A continuacién, sefialaremos los principales avances desarrollados
por el Mecanismo de Seguimiento de la Convencién de Belém do Para. En tercer lugar,
haremos mencién a la labor desarrollada por Naciones Unidas en el marco del Comité de
Derechos Econdémicos, Sociales y Culturales y del Comité para la eliminaciéon de la
discriminacion contra la mujer. Luego desarrollaremos los principales lineamientos
presentados por el Grupo de Trabajo de Naciones Unidas sobre la cuestion de la
discriminacion contra la mujer en la legislacion y en la practica y el Grupo de Trabajo sobre
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la cuestiéon de los derechos humanos y las empresas transnacionales y otras empresas.
Finalmente, el sexto punto presentara el desarrollo jurisprudencial del Tribunal Europeo de
Derechos Humanos (en adelante, TEDH) en materia de derechos laborales y el principio
de igualdad y no discriminacion.

a. Convenios, recomendaciones, Resoluciones, declaraciones y otros
documentos en el marco de la Organizacion Internacional del
Trabajo

La Organizaciéon Internacional del Trabajo (OIT), cuenta con cuatro convenios que
abordan desde diferentes puntos —o son cominmente identificados como tales— la igualdad
y la no discriminacién de las mujeres en el trabajo. En este sentido, el Convenio Nro. 100
(1951) —complementado por la Recomendaciéon Nro. 90 (1951)— establece el principio de
igualdad de remuneracion entre la mano de obra masculina y la mano de obra femenina por
un trabajo de igual valor, y dispone que los Estados miembros deberan promover y
garantizar su aplicacién a todos/as los/as trabajadores/as a través de los métodos de
fijacion de tasas de remuneracién. Asimismo, el Convenio Nro. 111 (1958) —
complementado por la Recomendacion 111 (1958)— relativo a la discriminacién en materia
de empleo y ocupacién, dispone que comprende discriminaciéon en los términos del
Convenio “cualquier distincion, exclusion o preferencia basada en motivos de raza, color,
sexo, religién, opinién politica, ascendencia nacional u origen social que tenga por efecto
anular o alterar la igualdad de oportunidades o de trato en el empleo y la ocupacion...”
(articulo 1) y obliga a los Estados partes a formular politicas nacionales que promuevan la
igualdad de trato y oportunidades en materia de empleo y ocupacién, para eliminar
cualquier tipo de discriminacion (articulo 2).

A ellos se suma el Convenio Nro. 156 (1981) —complementado por la Recomendacién 165
(1981)—, que —segun lo dispuesto en su Preambulo— complementa los términos del
Convenio 111 al no contemplar éste las distinciones fundadas entre las/os trabajadoras/es
cuyas responsabilidades familiares limiten sus posibilidades de prepararse para la actividad
econémica y de ingresar, participar y progresar en ella, y dispone que con miras a crear la
igualdad efectiva de oportunidades y de trato entre trabajadores y trabajadoras, se debera
incluir entre los objetivos de la politica nacional de los Estados partes el de “permitir que
las personas con responsabilidades familiares que desempefien o deseen desempefiar un
empleo ejerzan su derecho a hacerlo sin ser objeto de discriminacién y, en la medida de lo
posible, sin conflicto entre sus responsabilidades familiares y profesionales” (articulo 4).
Asimismo, dispone que se debe crear una igualdad efectiva de oportunidades y de trato
entre trabajadoras y trabajadores y para ello deben adoptarse medidas para “permitir a los
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trabajadores con responsabilidades familiares el ejercicio de su derecho a elegir libremente
su empleo [y] tener en cuenta sus necesidades en lo que concierne a las condiciones de
empleo y a la seguridad social”, asi como promover y desarrollar servicios de asistencia a la
infancia y familiar (articulo 5). Cabe agregar que la Recomendacién homoénima, dispone
que los Estados deben adoptar las medidas apropiadas para “promover la educacion
necesaria para que el hombre y la mujer compartan sus responsabilidades familiares y
puedan desempefiar mejor sus responsabilidades profesionales y familiares” (principio 11).

Por dltimo, el Convenio Nro. 183 (2000), que tiene el objetivo de promover la igualdad de
todas las mujeres integrantes de la fuerza de trabajo y la salud y la seguridad de la madre y
el/la nifio/a, incluye una serie de obligaciones con relacién a la proteccién de las de las
mujeres embarazadas o lactantes, asi como disposiciones de proteccion del empleo y no
discriminacion de las mujeres embarazadas, durante la duracién de la licencia por
maternidad o por motivos relacionados con el embarazo, el nacimiento de el/la hijo/a y
sus consecuencias o la lactancia. El Convenio es muy claro al establecer que todos Estado
miembro debe adoptar medidas apropiadas para “garantizar que la maternidad no
constituya una causa de discriminaciéon en el empleo”, incluyendo el acceso al empleo
(articulo 9).

Adicionalmente, se suele mencionar también al Convenio Nro. 189 (2011) sobre las
trabajadoras y los trabajadores domésticos y a la Resolucion Nro. 201 que lo complementa,
ya que este —como seflala en su Preambulo— se trata de un trabajo que siguen realizando
principalmente las mujeres y las nifias, muchas de las cuales forman parte de comunidades
desfavorecidas y son particularmente vulnerables a la discriminacién con respecto a las
condiciones de trabajo. Por ello, el Convenio dispone que los Estados deben adoptar
medidas para garantizar que las/os trabajadoras/os y las/os empleadores/as de
trabajadores/as domésticos/as disfruten de la libertad de asociacion, la libertad sindical y el
reconocimiento efectivo del derecho a la negociacién colectiva, su derecho a constituir
organizaciones, federaciones y confederaciones que estimen convenientes (articulo 3), asi
como que gocen de una proteccion efectiva contra toda forma de abuso, acoso y violencia
(articulo 5) y la eliminacién de todo tipo de discriminacion (articulos 3 y 11).

El 21 de junio del afio 2019, se adoptd el Convenio de Nro. 190 sobre la violencia y el
acoso, sobre la base del derecho de todas las personas al trabajo libre de violencia y acoso,
incluidas la violencia y el acoso por razén de género y que:

“la violencia y el acoso en el mundo del trabajo pueden constituir una violacién o un
abuso de los derechos humanos, y que la violencia y el acoso son una amenaza para la
igualdad de oportunidades, y son inaceptables e incompatibles con el trabajo decente
(...) [y] reconociendo que la violencia y el acoso por razén de género afectan de
manera desproporcionada a las mujeres y las nifias, y reconociendo también que la
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adopcién de un enfoque inclusivo e integrado que tenga en cuenta las consideraciones
de género y aborde las causas subyacentes y los factores de riesgo, entre ellos los
estereotipos de género, las formas maltiples e interseccionales de discriminacion y el

abuso de las relaciones de poder por razén de género...” (Preambulo).

En dicho Convenio, se dispone que la violencia y el acoso en el mundo del trabajo incluye
la violencia y acoso por razén de género, siendo esta comprendida como “la violencia y el
acoso que van dirigidos contra las personas por razén de su sexo o género, o que afectan
de manera desproporcionada a personas de un sexo o género determinado, e incluye el
acoso sexual” (articulo 1) y que ocurre durante, en relacién o como resultado del trabajo
(articulo 3). El Convenio establece la obligaciéon de los Estados miembros de respetar,
promover y asegurar el disfrute del derecho de toda persona aun mundo del trabajo libre de
violencia y acoso, y para ello tiene la obligaciéon de adoptar una legislaciéon que defina y
prohiba la violencia y el acoso en el mundo del trabajo, con inclusién de la violencia y el
acoso por razéon de género (articulo 7). Cabe destacar que el Convenio no esta ain en

vigor, pero se encuentra desde junio del 2019 abierto a ratificaciones.

En forma complementaria, la Conferencia General de la OIT adopté las Recomendaciones
Nro. 206 sobre la violencia y el acoso, en donde establece algunas precisiones al respecto.
En este sentido, se dispuso que los Estados deberan velar por que: todos/as los/as
trabajadores/as y todos/as los/as empleadores/as, incluidos aquellos/as en mds expuestos
a la violencia y el acoso, disfruten plenamente de la libertad sindical y del reconocimiento
efectivo del derecho de negociacién colectiva (principio 3); fomentar el reconocimiento
efectivo del derecho de negociacion colectiva a todos los niveles como medio para prevenir
y abordar la violencia y el acoso y, en la medida de lo posible, mitigar el impacto de la
violencia doméstica en el mundo del trabajo (principio 4); tomar en cuenta los factores que
aumentan las probabilidades de violencia y acoso -incluyendo peligros y riesgos
psicosociales-, en particular los que deriven de la discriminacion, el abuso de las relaciones
de poder y las normas de género, culturales y sociales que fomentan la violencia y el acoso
(principio 8); asegurar que las medidas de prevencién de violencia y acoso no resulten en la
restriccion ni la exclusion de la participacion de las mujeres o de los grupos en situacion de
vulnerabilidad (principio 12); brindar formacion especifica sobre las cuestiones de género
para poder detectar y tratar la violencia y el acoso en el mundo del trabajo por razén de
género y la discriminacion ejercida contra determinados grupos de trabajadores/as
(principio 20); y financiar, elaborar, aplicar y difundir, programas destinados a abordar los
factores que aumentan la probabilidad de violencia y acoso en el mundo del trabajo, como
la discriminacion, el abuso de las relaciones de poder y las normas de género, culturales y

sociales que fomentan la violencia y el acoso (principio 23).

10
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En particular, con relacion a la libertad sindical y las negociaciones colectivas de trabajo, no
se encuentran normas especificas que incluyan de manera expresa la perspectiva de género,
ni en los Convenios Nro. 87 (1948) sobre la libertad sindical y la proteccién del derecho de
sindicacion, el Nro. 98 (1949) sobre el derecho de sindicacién y de negociacion colectiva, ni
el Nro. 154 (1981) sobre la negociacion colectiva. Tampoco en las recomendaciones
correspondientes. Sin embargo, se ha sostenido que tanto el Convenio Nro. 87 como el
Nro. 98 “revisten particular importancia para la igualdad de género (...) [ya] que establecen
derechos propicios a la igualdad de género (...) [y que] la aplicacion de estos dos Convenios
es de especial importancia para la consecucién de todos los demas derechos, incluidos los
derechos humanos de las mujeres”. Asi, se afirma que en el articulo 2 del Convenio ném.
87 que consagra el principio de la no discriminacién en materia sindical, la expresion “sin
ninguna distincién” reconoce la libertad sindical sin discriminacién de ninguna clase
incluida la discriminacién por ocupacion y al sexo, entre otras”.

Son wvarios los documentos y declaraciones que han promovido la igualdad y no
discriminacion de las mujeres en el empleo, como por ejemplo la Declaracion de la OIT
sobre la igualdad de oportunidades y de trato para las trabajadoras, adoptada en el afio 1975
y la Resolucién sobre la igualdad de oportunidades y de trato para los trabajadores y las
trabajadoras en el empleo adoptada por la Conferencia Internacional del Trabajo en su 71°
reunion de 1985. En esta ultima se establece que los Estados deben hacer todo lo posible
para asegurar la participacion de las mujeres en los procesos de toma de decisiones en
todos los niveles y para garantizar la eliminaciéon de todos los obstaculos a la libertad
sindical y al ejercicio de los derechos sindicales de los trabajadores y las trabajadoras.
Asimismo, se dispone que “las organizaciones interesadas deberfan hacer todo lo posible
para que aumente el nimero de mujeres entre los miembros y dirigentes de sindicatos y
cooperativas, y para que, mediante la correspondiente accién educativa, tales
organizaciones adquieran mayor conciencia de los problemas especificos con que se
enfrentan las trabajadoras para lograr la igualdad de oportunidades y de trato y de las
medidas necesarias para superarlos™.

Asimismo, mediante la Declaracion relativa a los Principios y Derechos Fundamentales en
el Trabajo de 1998, la OIT integré como principios fundamentales e interdependientes para

! Resolucién relativa a la igualdad de género como eje del trabajo decente, adoptada en La 98" Conferencia
General de la Organizacion Internacional del Trabajo, Ginebra, 2009, parr. 34. Disponible en:
https://www.ilo.org/wemsp5/groups/public/@ed norm/@relconf/documents/meetingdocument/wems
113006.pdf

z OIT, La libertad sindical. Recopilacién de decisiones del Comité de Libertad Sindical, sexta ed. Ginebra,
2018, parr. 315.

’ OIT, Resolucién sobre la igualdad de oportunidades y de trato para los trabajadores y las trabajadoras en el
empleo adoptada por la Conferencia Internacional del Trabajo en su 71° reunién de 1985, part. 12.c.
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la garantia de los derechos de los/as trabajadores/as, a los principios de libertad de
asociacion, libertad sindical y de negociacion colectiva, y al principio de igualdad y
eliminacién de toda discriminacién en materia de empleo y ocupacién. En este orden de
ideas, en el ano 2003, la OIT public6 la guia “Igualdad entre hombres y mujeres o de
género. Guia para la negociacion colectiva”, con recomendaciones especificas en cuanto a
la participacion de las mujeres en los sindicatos para influir en los procesos de negociacion
de manera significativa®. Adicionalmente, en su Resolucién relativa a la promocién de la
igualdad entre hombres y mujeres, a la igualdad de remuneracion y a la promocién de la
maternidad, adoptada en la 92° reunién de la Conferencia Internacional del Trabajo de
2004, se solicita a los Estados e intetlocutores sociales que contribuyan a “eliminar todas las
formas de discriminaciéon basada en el género en el mercado de trabajo, promover la
igualdad entre las mujeres y los hombres y suprimir los obstaculos que impiden que las
mujeres alcancen su autonomia econémica por medio de su participacion en el mercado de
trabajo en pie de igualdad con los hombres™ y a dichos efectos se hizo hincapié en la
necesidad de asegurar que los aspectos de género se consideren de manera primordial al
regular el mercados laboral, negociar los convenios colectivos de trabajo, promoviendo la
igualdad de oportunidades en la participacién de las mujeres en todos los niveles’.

Por su parte, la Declaraciéon de la OIT sobre Justicia Social para una Globalizacion
equitativa del ano 2008, consagra a la igualdad de género y la no discriminacién como
cuestiones transversales en el marco de sus cuatro objetivos estratégicos de: (i) promover el
empleo; (if) promover y ampliar las medidas de proteccién social; (iii) promover el dialogo
social y el tripartismo; y (iv) respetar, promover y aplicar los principios y derechos
fundamentales en el trabajo —es decir, aquellos incluidos en la Declaracion de 1998-".
Dentro de este postulado de interrelacion, se ha sostenido que “no cabe hablar de pleno
ejercicio de las facultades sindicales, y por ende de libertad sindical, si no existe una
cobertura amplia y general de las decisiones tomadas libremente, en las que no haya ningan
tipo de exclusién de los trabajadores y las trabajadoras sobre cuyo ambito se quiere
negociar y a quienes, por tanto, se representa (...) la negociacion colectiva deviene en un

*Veral respecto: Confederaciéon Sindical de Trabajadores y Trabajadoras de las Américas - CSA, Negociacion
Colectiva y Promocién de la Igualdad de Género en América Latina, 2018, p. 15, disponible en:
https://www.ilo.org/actrav/info/pubs/WCMS 713187 /lang--es/index.htm, consultado el 10/04/2020.

> OIT, Resolucién relativa a la promocién de la igualdad entre hombres y mujeres, a la igualdad de
remuneracion y a la promocion de la maternidad, adoptada en la 92° reunién de la Conferencia Internacional
del Trabajo, 2004, parr. 1.a.

O Cfr. Ibid., parts. 1ix-x.

" OIT, Declaracién sobre la justicia social para una globalizaciéon equitativa, adoptada por la Conferencia
Internacional del Trabajo, en su 97° reunién, Ginebra, 10 de junio de 2008, pp. 11.
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instrumento fundamental para la promocién de la igualdad de género en el empleo™. De
este modo, la negociacion colectiva constituye un medio clave para negociar los términos y

condiciones del empleo y, entre otras cosas, la igualdad de género en el trabajo.

Sin embargo, se sigue observando que las cuestiones de género no suelen estar incluidas en
la negociaciéon colectiva, principalmente por el hecho de que las mujeres -y otros
colectivos- suelen estar subrepresentadas en las estructuras de adopcion de decisiones y los
equipos de negociaciéon de los sindicatos’. Ello se debe muchas veces a la falta de tiempo
para participar en dichos espacios, por la doble carga de trabajo remunerado y no
remunerado y su -todavia- rol preponderante en las tareas domésticas y de cuidado. Por
ello, es necesario que el conjunto de actores sociales involucrados, incluidos los propios
sindicatos y el Estado adopten las medidas necesarias para promover su participacion y
representacion en las negociaciones y la inclusion de las cuestiones relativas a la igualdad de
género en las negociaciones en los programas sociales y de empleo'.

De este modo, mas alla de lo especificamente establecido en los Convenios (que resulta a
todas luces insuficiente para abordar la complejidad y transversalidad del enfoque de
género en el ambito del trabajo), la OIT ha desarrollado diversos estandares en la materia.
En particular, y de gran importancia respecto del fondo de la presente Opinién Consultiva,
cabe destacar lo sostenido por la Conferencia General de la OIT de 2009 en donde se
adoptd la Resolucion relativa a la ignaldad de género como ¢je de trabajo decente:

“El didlogo social y el tripartismo constituyen herramientas de politica esenciales para
promover la igualdad de género en el mundo del trabajo en los ambitos internacional,
regional, nacional, comunitario y empresarial. Cuando los gobiernos y las
organizaciones de los empleadores y de los trabajadores entablan didlogos y facilitan el
consenso, es posible lograr avances reales en la formulacién y la aplicacién de leyes
que prohiban la discriminaciéon y politicas y medidas sobre igualdad de género. El
didlogo social serd eficaz si se incrementa la participaciéon de la mujer. (..) en la
negociacién colectiva y la Conferencia Internacional del Trabajo, constituye una
medida fundamental para erradicar la discriminacién basada en el sexo (.. la
negociacion colectiva es una herramienta fundamental para determinar los términos y
las condiciones de empleo. Puede garantizar la integracién sistematica de las
consideraciones de género en el mercado de trabajo y en las politicas
macroeconoémicas en general, y abordar cuestiones especificas tales como la disparidad

salarial entre mujeres y hombres, una mayor proteccién contra la discriminacién, las

¥ Confederacion Sindical de Trabajadores y Trabajadoras de las Américas - CSA, Negociacién Colectiva y
Promocion de la Igualdad de Género en América Latina, gp. cit., p. 38.

? Ver al respecto: OIT, ABC de los derechos de las trabajadoras y la igualdad de género, segunda ed., Oficina
Internacional del Trabajo, Ginebra, 2008.

Y G- Ibid., pp. 117-118.
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responsabilidades profesionales y familiares y la infraestructura para el cuidado de los
nifios, la violencia y el acoso sexual, y la promocién del empleo de las mujeres. En
particular, mediante el didlogo tripartito en los consejos econémicos y sociales, los
organos nacionales encargados de la formulacién de politicas del empleo y las
comisiones tripartitas sobre la igualdad de género, se han logrado aplicar mds

. . . , 11
eficazmente las medidas relacionadas con la igualdad de género”

Asimismo, se sostuvo que la igualdad de género debe considerarse una cuestién transversal
en el marco de los objetivos estratégicos de la OIT de empleo, protecciéon social, dialogo
social, el tripartismo y los principios y derechos fundamentales en el trabajolz. En este
sentido, para una efectiva inclusion de las mujeres en el didlogo social del trabajo, se
establece que una mayor cantidad de mujeres deben tener acceso a cargo directivos en
gobiernos, organizaciones de trabajadores/as y empleadores/as asi como fortalecer su
participaciéon en organos tripartitos —incrementando el nimero de negociadoras—, e
institucionalizar la discusiéon en torno a cuestiones de género”. Asi, se establece que los
Estados deben generar un entorno propicio para el dialogo social, en un ambito de libertad
y trespeto, y velar por que las mujeres estén representadas de manera equitativa en los
organos de negociacion tripartitos, incluso a través de medidas de accién positiva,
incluyendo cuposM. Por su parte, las organizaciones de trabajadores/as, tienen un rol
central en contribuir a lograr la igualdad de género en el lugar de trabajo a través de
medidas concretas como la participaciéon activa de las mujeres en todos los niveles,
procesos y actividades de la organizacion y promoviendo una negociaciéon colectiva con
perspectiva de génerols. Asimismo, se debe propiciar la intervencion de las mujeres en los
mecanismos de adopcién de decisiones en todos los niveles y reforzar los mecanismos
nacionales sobre género, “tales como los comités tripartitos sobre igualdad de
oportunidades, las comisiones de género de los ministerios de trabajo, y las unidades de la
mujer de las organizaciones de empleadores y de trabajadores”lé. Ademas, se ha aseverado
que los datos de algunos paises han demostrado que la libertad de asociaciéon y la
negociaciéon colectiva podian traer aparejada la reduccién de la disparidad salarial entre

11 - . . ) . . .
Resolucioén relativa a la igualdad de género como eje del trabajo decente, adoptada en La 98" Conferencia

General de la Organizacién Internacional del Trabajo, Ginebra, 2009, parrs. 36-37. Disponible en:

https://www.ilo.org/wemsp5/groups/public/@ed norm/@relconf/documents/meetingdocument/wems

113006.pdf.
"2 Ibid., parr. 13,

" Ibid.

" Ibid., parr. 44.
" Ibid, parr. 50.
' Ibid. parr. 55.
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mujeres y hombres ', cuestion que siguen siendo ain una fuente de gran disparidad a nivel
18

global ™.

Por ultimo, resulta muy pertinente debido al actual contexto global, destacar lo atinente a
las crisis econémicas sefialado por la Conferencia Internacional del Trabajo, al sostener
que:

“las crisis no deberfan utilizarse como excusa para crear desigualdades ain mayores ni
para socavar los derechos adquiridos por las mujeres (...) deberfa considerase que la
crisis actual constituye una oportunidad para idear nuevas respuestas de politica en
materia de igualdad de género (...) en los planes de recuperacién aplicados durante las
crisis econdmicas deben tenerse en cuenta las consecuencias que éstas tienen para las
mujeres (...) e integrar las preocupaciones de género en todas las medidas (...) los
gobiernos y los interlocutores sociales deberfan combatir los estereotipos de género
que podrian influir en la manera en que las mujeres sufren la crisis. Convendtia insistir
en la necesidad de que compartir mds equilibradamente las responsabilidades en
relacién con el cuidado de personas y el hogar para que las mujeres y las niflas no
sigan asumiendo la mayoria de las tareas domésticas. Las mujeres deben tener el
mismo nivel de participacién que los hombres en todos los debates sobre los planes

., . L 19
de recuperacion, ya sea que se esté tratando su disefio o evaluando sus resultados™ .

b. El Mecanismo de Seguimiento de la Convencion de Belém do Para

La Convencién Interamericana para prevenir, sancionar y erradicar la violencia contra la

mujer, conocida como “Convenciéon de Belem do Para”, establece que toda mujer tiene

>
derecho a una vida libre de violencia, incluyendo al acoso sexual en el lugar de trabajo
como una forma de violencia. Asimismo, en su articulo 4 establece que toda mujer tiene
derecho a la libertad de asociacion. En base a ello, Mecanismo de Seguimiento de la
Convencion de Belém do Para (MESECVI), ha estado realizando el seguimiento de los
Estados en el cumplimiento de sus obligaciones con relaciéon a la Convencién. En
particular, se ha centrado en el analisis de la sancién del acoso sexual en el trabajo dentro
de los ordenamientos juridicos de los Estados parte de la regién y ha analizado los informes

presentados por los Estados, quienes manifestaron contar con disposiciones que sancionan

" Ibid., prr. 18.

¥ Ver al respecto: OIT, Global Wage Report 2018/19: What lies behind gender pay gaps, disponible en:
https://www.ilo.org/global /publications/books/WCMS 650553 /lang--en/index.htm, consultado el
15/04/2020.

" Resolucion relativa a la igualdad de género como eje del trabajo decente..., gp. cit., parrs. 9-11.
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“en forma completa o parcial el acoso sexual, especialmente en el 4mbito laboral””. El
Comité de Expertas del MESECVI, ha observado que violencia en el ambito del trabajo
sigue siendo una realidad de las mujeres en la regién, y en particular observa con
preocupacion que no existe consenso en el medio legal utilizado para sancionar el acoso
sexual en el trabajo, y de esta forma, algunos Estados criminalizan el acoso sexual en el
Codigo Penal, en otros es considerado en reglamentos administrativos o planes sectoriales
como una falta con sanciones como la suspension o despido del agresor o multas
pecuniarias”, y particularmente con relacién al acoso laboral “observé con preocupacion
que todavia existen disposiciones que en casos de acoso sexual tienden a proteger al
denunciado y no a la denunciante (...) [lo cual] niega la naturaleza del acoso sexual como
violaciéon a los derechos humanos que tiene que ser investigada, sancionada y reparada,

dejando desprotegida a la afectada y revictimizandola”*

. Bl Comité recuerda asimismo que
la OIT califica el acoso sexual como la forma mas comun de discriminacion por género en
el trabajo™ y en este sentido, ha destacado la importancia de que existan marcos legales que
prevengan y sancionen debidamente el acoso sexual y la importancia de que los Estados
parte armonicen su legislacion interna. Al respecto, ha recomendado tipificar como delito -
en los Estados en donde no se haya hecho atin- el acoso sexual en el trabajo™, o una norma
integral especifica sobre acoso sexual®, y eliminando todo tipo de disposicién que
revictimice a las mujeres afectadas u obstaculice su reclamo y una reparacién adecuada® y

dispone que los Estados deben llevar registros sobre la aplicacion de esta normativa®’.

En su tercer Informe Hemisférico, el Comité de Expertas evalu6 un conjunto de
indicadores sobre violencia de género desagregados asimismo entre las mujeres que
trabajan con remuneracién y las mujeres que se dedican al trabajo reproductivo. El Comité
establecié6 como una de las causas principales que sostienen el patriarcado y la violencia
contra la mujeres es “la estructura universal de las economias que privilegian a los hombres
y subordinan a las mujeres en el trabajo remunerado (...) la falta de independencia

econémica a la que se enfrenta la mayoria de las mujeres, y su ubicacion en los sectores de

* MESECVI, Segundo Informe Hemisférico sobre la Implementacién de la Convenciéon de Belém do Para,
Abril de 2012, p. 24.

! Ibid., p. 25.

# Ibid.

= MESECVI, Segundo Informe de Seguimiento a la Implementacién de las Recomendaciones del Comité de
Expertas del MESECVI, 2015, parr. 88.

* MESECVI, Informe Hemisférico. Primera ronda de evaluacién multilateral. Segunda Conferencia de
Estados Parte, Caracas, Venezuela, 2008, pag. 46.

» MESECVI, Segundo Informe Hemisférico..., p. cit., p. 25.

* Ibid.

7 Segundo Informe de Seguimiento a la Implementacién de las Recomendaciones del Comité de Expertas del
MESECVI, 2015, patt. 95.
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., , 2
menor remuneracion de la economia”®

. El Comité ya habia expresado su preocupacion por
la proliferaciéon y el impacto de campafias y discursos organizados por sectores
conservadores que justifican entre otras cosas las discriminaciones y la division sexual del
trabajo, en la Declaracion sobre la Igualdad de Género y el empoderamiento de las mujeres

como bien de la Humanidad.

c. Organos de tratados de la Organizacion de las Naciones Unidas: el
Comité de Derechos Econémicos, Sociales y Culturales y el Comité
para la eliminacion de la discriminacién contra la mujer

En el marco de la Organizacion de las Naciones Unidas (ONU), 6rganos de tratados como
el Comité de Derechos Econémicos, Sociales y Culturales (Comité de DESC) y el Comité
para la eliminacion de la discriminacién contra la mujer (CEDAW, por sus siglas en inglés),
se han pronunciado en diversas ocasiones sobre el alcance de los derechos laborales de las
mujeres. Con base en ello, el presente apartado presentara cuales son los estandares
actuales en materia laboral del Comité de DESC y del CEDAW para echar luz a los efectos

del presente amicus curiae.

i. _Comité de DESC

El Pacto Internacional de Derechos Econémicos, Sociales y Culturales (PIDESC), cuyo
monitoreo se encuentra bajo el mandato del Comité de DESC, protege el derecho al
trabajo desde distintas Opticas a través de los articulos 6, 7 y 8. El articulo 6 es el que se
encarga de abordar el derecho al trabajo de forma genérica, definiéndolo como aquel que
“comprende el derecho de toda persona a tener la oportunidad de ganarse la vida mediante
un trabajo libremente escogido o aceptado, y tomaran medidas adecuadas para garantizar
este derecho” (inciso 1).

Por su parte, el articulo 7 reconoce el derecho a trabajar en condiciones equitativas y
satisfactorias y el articulo 8 establece la obligacion de los estados de garantizar el derecho a
la formacién de sindicatos (junto con ciertos derechos propios de este tipo de organizacion

como el de crear federaciones), el derecho de afiliacién y de huelga, entre otros.

Tales disposiciones deben leerse a la luz del articulo 3 del PIDESC que obliga a los estados
a respetar todos los DESC dispuestos en el tratado tanto para mujeres como para varones
sin distincion. Asi, dicho articulo reza: “[l] os Estados Partes en el presente Pacto se

* MESECVI, Tercer Informe Hemisférico sobre la Implementacién de la Convencién de Belém do Para.
Prevencién de la Violencia contra las Mujeres en las Américas Caminos por Recorrer, 2017, parrs. 41-43.
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comprometen a asegurar a los hombres y a las mujeres igual titulo a gozar de todos los

derechos econémicos, sociales y culturales enunciados en el presente Pacto”.

En este marco legal, el Comité de DESC ha emitido diversas Comentarios Generales (CG)
de los cuales dos resultan particularmente importantes para el presente awicus curiae: el CG
No. 16 sobre la igualdad de derechos del hombre y la mujer al disfrute de los derechos
econémicos, sociales y culturales (2005) y el CG No. 18 sobre el derecho al trabajo (2000).

En el primero de dichos CG, el No. 16, el Comité de DESC manifesté que la igualdad de
derechos del varén y la mujer al disfrute de todos sus derechos humanos es uno de los
principios fundamentales del derecho internacional. El 6rgano analizé en dicho CG el
derecho al trabajo a la luz del articulo 3 del PIDESC. De este modo, el Comité expresé que
la esencia del articulo 3 es que todos los derechos contenidos en el tratado deben ser
disfrutados por varones y mujeres teniendo por base la igualdad en su caracter sustantivo.”
Asi, de acuerdo con el Comité, si bien distintas expresiones de igualdad formal pueden ser
halladas en la legislacion de distintos paises, ello no es suficiente. Por el contrario, para que
los estados den cumplimiento a las obligaciones emanadas del articulo 3 debe existir
también una igualdad de facto o sustantiva entre varones y mujeres respecto a los derechos
contenidos en el PIDESC.” Para lograr dicha igualdad de facto es necesario que los estados
tengan en cuenta las desigualdades preexistentes, sobre todo aquéllas sufridas por las

. 31
mujeres.

Sumado a ello, el Comité brinda ciertos ejemplos de como interpretar el alcance de los
derechos protegidos por el PIDESC a la luz del articulo 3. En lo que se refiere al articulo 6
del tratado, el Comité expresé que “[l]a aplicacion del articulo 3 [...] requiere, entre otras
cosas, que los hombres y las mujeres tengan en la ley y en la practica igualdad de acceso al
empleo y a todas las ocupaciones, y que los programas de orientacién y formacion
profesionales, en los sectores publico y privado, proporcionen a los hombres y a las
mujeres las aptitudes, la informacién y los conocimientos necesarios para que todos ellos

puedan beneficiarse por igual del derecho al trabajo”.32

Por su parte, respecto al articulo 7, el articulo 3 obliga “a los Estados Partes a identificar y
eliminar las causas subyacentes de las diferencias de remuneracioén, como la evaluacion del

? Comité de DESC (2005). Comentario General No. 16. Trigésimo cuarto periodo de sesiones,

E/C.12/2005/3, para. 6.
" Comité¢ de DESC (2005). Comentario General No. 16. Trigésimo cuarto periodo de sesiones,

E/C.12/2005/3, para. 6.

' Comité¢ de DESC (2005). Comentario General No. 16. Trigésimo cuarto perfodo de sesiones,

E/C.12/2005/3, para. 9.

? Comité¢ de DESC (2005). Comentario General No. 16. Trigésimo cuarto perfodo de sesiones,

E/C.12/2005/3, para. 23.
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empleo segun el género o la idea preconcebida de que existen diferencias de productividad
entre el hombre y la rnujer”.33 Asimismo, de acuerdo al Comité “el Estado Parte debe
supervisar el cumplimiento por el sector privado de la legislaciéon nacional relativa a las
condiciones de trabajo mediante una inspecciéon del trabajo que funcione eficazmente” y
también “debe adoptar medidas legislativas que prescriban la igualdad del hombre y la
mujer en lo relativo a la promocion, la retribucién no salarial, la igualdad de oportunidades
y el apoyo al desarrollo vocacional y profesional en el lugar del trabajo”.34 A su vez, el
articulo 3 obliga a “reducir las limitaciones que encuentran hombres y mujeres para
armonizar las obligaciones profesionales y familiares, promoviendo politicas adecuadas

para el cuidado de los nifios y la atencién de los miembros de la familia dependientes”.35

Finalmente, en cuanto al articulo 8, en palabras del Comité “se permitiria a los hombres y
las mujeres que funden asociaciones profesionales para tender a sus problemas especificos.
A este respecto, deberfa prestarse particular atencioén a los trabajadores domésticos, a las
mujeres de las zonas rurales, a las mujeres que trabajan en industrias predominantemente
femeninas y a las mujeres que trabajan en el hogar, que a menudo se ven privadas de este

36
derecho”.

Por otro lado, en el segundo de los CG mencionados s#pra, el No. 18, el Comité publicé un
apartado de forma especifica sobre las mujeres y el derecho al trabajo. Alli, el Comité
manifesté que es necesario “contar con un sistema global de proteccion para luchar contra
la discriminaciéon de género y garantizar igualdad de oportunidades y de trato entre
hombres y mujeres en relacién con su derecho al trabajo, asegurando igual salario por
trabajo de igual valor”.”7 Al respecto, el Comité especificé que “los embarazos no deben
constituir un obstaculo para el empleo ni una justificacién para la pérdida del mismo™?® y

que resulta necesario resaltar “la vinculacion existente entre el hecho de que las mujeres

’ Comité de DESC (2005). Comentario General No. 16. Trigésimo cuarto periodo de sesiones,

E/C.12/2005/3, pata. 24.

* Comité de DESC (2005). Comentario General No. 16. Trigésimo cuarto periodo de sesiones,

E/C.12/2005/3, pata. 24.

» Comité de DESC (2005). Comentario General No. 16. Trigésimo cuarto perfodo de sesiones,

E/C.12/2005/3, para. 24.
% Comité de DESC (2005). Comentario General No. 16. Trigésimo cuarto periodo de sesiones,

E/C.12/2005/3, para. 25.

" Comité de DESC (2006). Comentario General No. 18. Trigésimo quinto perfodo de sesiones,

E/C.12/GC/18, para. 13.

* Comité¢ de DESC (2006). Comentario General No. 18. Trigésimo quinto periodo de sesiones,

E/C.12/GC/18, para. 13.
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tengan menos acceso a la educacion que los hombres y ciertas culturas tradicionales que

menoscaban las oportunidades de empleo y de adelanto de la mujer.”39

i. CEDAW

Como punto de partida, debe destacarse que a diferencia de lo que sucede con otros
tratados, la Convencion sobre la eliminacién de todas las formas de discriminacion contra
la mujer concibe al derecho al trabajo como un derecho inalienable.*” Ello brinda mayor
protecciéon toda vez que, por su propia naturaleza, no es un derecho que pueda ser
suspendido o eliminado. Asf, la convencion dispone la proteccion especifica al derecho al
trabajo a través del articulo 11 que reza:

1. Los Estados Partes adoptaran todas las medidas apropiadas para eliminar la
discriminacién contra la mujer en la esfera del empleo a fin de asegurar a la mujer,
en condiciones de igualdad con los hombres, los mismos derechos, en
particular: a) El derecho al trabajo como derecho inalienable de todo ser
humano; b) El derecho a las mismas oportunidades de empleo, inclusive a la
aplicacion de los mismos criterios de seleccion en cuestiones de empleo; ¢) El
derecho a elegir libremente profesion y empleo, el derecho al ascenso, a la
estabilidad en el empleo y a todas las prestaciones y otras condiciones de servicio,
y el derecho a la formacién profesional y al readiestramiento, incluido el
aprendizaje, la formacion profesional superior y el adiestramiento periddico; d) El
derecho a igual remuneracién, inclusive prestaciones, y a igualdad de trato con
respecto a un trabajo de igual valor, asi como a igualdad de trato con respecto a la
evaluacién de la calidad del trabajo; e¢) El derecho a la seguridad social, en
particular en casos de jubilacién, desempleo, enfermedad, invalidez, vejez u otra
incapacidad para trabajar, asi como el derecho a vacaciones pagadas; f) El derecho
a la proteccion de la salud y a la seguridad en las condiciones de trabajo, incluso la

salvaguardia de la funcién de reproduccion.

2. A fin de impedir la discriminacién contra la mujer por razones de matrimonio o
maternidad y asegurar la efectividad de su derecho a trabajar, los Estados Partes
tomaran medidas adecuadas para: a) Prohibir, bajo pena de sanciones, el despido
por motivo de embarazo o licencia de maternidad y la discriminaciéon en los
despidos sobre la base del estado civil; b) Implantar la licencia de maternidad con
sueldo pagado o con prestaciones sociales comparables sin pérdida del empleo
previo, la antigliedad o los beneficios sociales; ¢) Alentar el suministro de los

servicios sociales de apoyo necesarios para permitir que los padres combinen las

* Comité¢ de DESC (2006). Comentario General No. 18. Trigésimo quinto periodo de sesiones,

E/C.12/GC/18, para. 13.

“ RADAY, F. “Article 117 en FREEMAN, M.A. ¢/ al. The UN Convention on the Elimination of All Forms of
Discrimination Against Women. A Commentary. Oxford University Press, Oxford, p. 285.
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obligaciones para con la familia con las responsabilidades del trabajo y la
participacién en la vida publica, especialmente mediante el fomento de la creaciéon
y desarrollo de una red de servicios destinados al cuidado de los nifios; d) Prestar
proteccion especial a la mujer durante el embarazo en los tipos de trabajos que se
haya probado puedan resultar perjudiciales para ella.

3. La legislacion protectora relacionada con las cuestiones comprendidas en este
articulo serd examinada periédicamente a la luz de los conocimientos cientificos y

tecnolégicos y sera revisada, derogada o ampliada segin corresponda.

Como puede observarse, el articulo 11 de la convencién es exhaustivo y abarca desde la
nocién base del derecho al trabajo como también cuestiones puntuales relativas a
situaciones especificas en las que la discriminacién contra la mujer suele ser mas notoria o
comun. No obstante, si bien el articulo 11 es el tnico referido a los derechos laborales,

b

dicha norma debe ser leida en conjunto con el articulo 5, referido a los estereotipos de
género. Ello se debe a que los estereotipos de género que imponen roles a las mujeres
como amas de casa o como cuidadoras, son algunos de los factores que mas limitan sus

derechos laborales.*! Asi, el articulo 5 dispone:

Los Estados Partes tomaran todas las medidas apropiadas para: a) Modificar los
patrones socioculturales de conducta de hombres y mujeres, con miras a alcanzar
la eliminacién de los prejuicios y las practicas consuetudinarias y de cualquier otra
indole que estén basados en la idea de la inferioridad o superioridad de cualquiera
de los sexos o en funciones estereotipadas de hombres y mujeres; b) Garantizar
que la educacién familiar incluya una comprensién adecuada de la maternidad
como funcién social y el reconocimiento de la responsabilidad comin de hombres
y mujeres en cuanto a la educacion y al desarrollo de sus hijos, en la inteligencia de
que el interés de los hijos constituird la consideracién primordial en todos los

Casos.

A lo largo de los afios, el CEDAW ha emitido Recomendaciones Generales (RG) que han
permitido desarrollar el alcance de los articulos recién mencionados. Ya en 1987, en su
sexta sesion, el CEDAW publicé su RG No. 3 sobre el articulo 5 de la convencion.* Si
bien en ella el 6rgano no abordé los derechos laborales, reafirmé la necesidad de que los
estados tomen medidas para limitar los estereotipos de género que aun se encuentran
presentes en la sociedad y que permiten la persistencia de la discriminaciéon basada en el

. 43
género.

‘' RADAY, F. “Article 117 en FREEMAN, M.A. ¢ al. The UN Convention on the Elimination of All Forms of
Discrimination Against Women. A Commentary. Oxford University Press, Oxford, p. 286.

“ CEDAW (1987). Recomendacién General No. 3. Sexto perfodo de sesiones, A/42/38.
“ CEDAW (1987). Recomendacién General No. 3. Sexto petiodo de sesiones, A/42/38.
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Luego, dos anos después, el CEDAW emitié6 su RG No. 13 relativa a igual remuneracion
por trabajo de igual valor.* En ella el 6rgano reconocié que, si bien dicho principio se
encuentra reconocido de manera formal en casi todos los estados, lo cierto es que el mismo
no suele verse aplicado en la realidad a los efectos de terminar con la segregacion por
género que hay en el mercado laboral.* Con base en ello, el CEDAW recomendd a los
estados, entre otras cosas, impulsar los esfuerzos de las partes a realizar acuerdos colectivos

. . ., ... . 46
para garantizar la aplicacion del principio ya mencionado.

En esta misma linea de pensamiento, durante su décimo periodo de sesiones, el CEDAW
publicé las RG No. 16 y 174 1a primera de ellas abordé la situaciéon de las mujeres
trabajadoras que no reciben salario en empresas familiares tanto rurales como urbanas.*
Asi, el CEDAW determiné que el trabajo no asalariado constituye una forma de
explotacion de las mujeres, motivo por el cual los estados deben tomar las medidas
necesarias para garantizar que las mujeres reciban un pago por su trabajo, asi como seguro
y beneficios sociales.” Por otro lado, la segunda RG trat6 la cuestion de las actividades
domésticas no asalariadas.”® En este sentido, el CEDAW decret6 que los estados deben
encargarse de medir y darle valor a las actividades domésticas no asalariadas que realizan las

. 51
mujeres.

Posteriormente, en 1992, el CEDAW abordé la violencia contra la mujer como forma de
discriminacién a la luz de la convencién.” Resulta oportuno recordar que la convencion
define discriminacién contra la mujer como “toda distincion, exclusion o restriccion basada
en el sexo que tenga por objeto o resultado menoscabar o anular el reconocimiento, goce o
ejercicio por la mujer, independientemente de su estado civil, sobre la base de la igualdad
del hombre y la mujer, de los derechos humanos y las libertades fundamentales en las
esferas politica, econémica, social, cultural y civil o en cualquier otra esfera” (articulo 1).
Con base en ello, el CEDAW manifesté que “[e]n la definicién de la discriminacién se
incluye la violencia basada en el sexo, es decir, la violencia dirigida contra la mujer porque
es mujer o que la afecta en forma desproporcionada. Se incluyen actos que infligen dafio o

“ CEDAW (1989). Recomendacién General No. 13. Octavo petiodo de sesiones, A/44/38.

* CEDAW (1989). Recomendacién General No. 13. Octavo petiodo de sesiones, A/44/38.

* CEDAW (1989). Recomendacion General No. 13. Octavo petiodo de sesiones, A/44/38.

" CEDAW (1991). Recomendacién General No. 16. Décimo petiodo de sesiones, A/46/38. CEDAW
(1991). Recomendacion General No. 17. Décimo petiodo de sesiones, A/46/38.

* CEDAW (1991). Recomendacién General No. 16. Décimo perfodo de sesiones, A/46/38.

¥ CEDAW (1991). Recomendacién General No. 16. Décimo petiodo de sesiones, A/46/38.

" CEDAW (1991). Recomendacién General No. 17. Décimo periodo de sesiones, A/46/38.

' CEDAW (1991). Recomendacién General No. 17. Décimo petiodo de sesiones, A/46/38.

2 CEDAW (1992). Recomendacién General No. 19. Undécimo petiodo de sesiones, A/47/38.

22



CE

DH

Observatorio de
Derecho Internacional Humanitario

sufrimiento de indole fisica, mental o sexual, las amenazas de esos actos, la coaccion y otras

formas de privacion de la libertad”.>?

Al respecto, en lo que se refiere al articulo 11, el CEDAW entendié que la proteccion y
garantia del derecho al trabajo pueden verse vulneradas por hechos de violencia contra las
mujeres como el hostigamiento sexual. De esta forma, el 6rgano expresé que “[l]a igualdad
en el empleo puede verse seriamente petrjudicada cuando se somete a las mujeres a
violencia dirigida concretamente a ellas, por su condiciéon de tales, por ejemplo, el
hostigamiento sexual en el lugar de trabajo”.54 Ademas, manifesté que “[e]l hostigamiento
sexual incluye conductas de tono sexual tal como contactos fisicos e insinuaciones,
observaciones de tipo sexual, exhibicién de pornografia y exigencias sexuales, ya sean
verbales o de hecho. Ese tipo de conducta puede ser humillante y puede constituir un
problema de salud y de seguridad; es discriminatoria cuando la mujer tiene motivos
suficientes para creer que su negativa le podria causar problemas en relacién con su trabajo,

. ., . . 155 55
incluso con la contrataciéon o el ascenso, o cuando crea un medio de trabajo hostil”.

d. Grupo de Trabajo de Naciones Unidas sobre la cuestion de la
discriminaciéon contra la mujer en la legislacion y en la practica

El Grupo de Trabajo de Naciones Unidas sobre la cuestion de la discriminacién contra la
mujer en la legislacion y en la practica (en adelante, el Grupo de Trabajo) fue creado en el
afio 2010 mediante la resolucion A/HRC/RES/15/23 del Consejo de Derechos
Humanos™®. Su principal propdsito consiste en identificar, promover e intercambiar
opiniones sobre las buenas practicas relacionadas con la eliminaciéon de leyes que
discriminen a las mujeres. Asimismo se ocupa promover el didlogo con Estados, entidades
competentes de las Naciones Unidas, instituciones nacionales de derechos humanos,
expertas y expertos en diferentes ordenamientos juridicos y organizaciones de la sociedad
civil con respecto a las leyes que generan un impacto discriminatorio cuando se trate

aplicarlas a mujeres.

Como consecuencia de su labor, el Grupo de Trabajo ha realizado diversos informes para
aportar estandares acerca de la discriminaciéon estructural que sufren las mujeres en
diversos paises. Para ello, ha analizado la 6ptica de las obligaciones de los Estados de

> CEDAW (1992). Recomendacién General No. 19. Undécimo petiodo de sesiones, A/47/38, para. 6.
** CEDAW (1992). Recomendacién General No. 19. Undécimo petfodo de sesiones, A/47/38, para. 17.

> CEDAW (1992). Recomendacién General No. 19. Undécimo petiodo de sesiones, A/47/38, para. 18.

Naciones Unidas. Consejo de Derechos Humanos. Eliminacion de la discriminacién contra la mujer.

A/HRC/RES/15/23. 8 de octubre de 2010. Disponible en: https://documents-dds-
ny.un.org/doc/UNDOC/GEN/G10/167/94/PDFE/G1016794.pdf?OpenElement
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respetar, proteger y hacer efectivos los derechos humanos de las mujeres sefialando la
necesidad de que los Estados adopten medidas para erradicar la discriminacién por motivos

de género.

Asi, el derecho internacional de los derechos humanos obliga a los Estados a velar para que
las mujeres puedan ejercer sus derechos econémicos y sociales en condiciones de igualdad
y sin discriminaciéon. Dichas obligaciones nacen a partir de diversos instrumentos
internacionales de derechos humanos dentro de los cuales cabe destacar a la Convencién
Americana de Derechos Humanos que en su articulo 1.1 establece que “[ljos Estados
Partes en esta Convenciéon se comprometen a respetar los derechos y libertades
reconocidos en ella y a garantizar su libre y pleno ejercicio a toda persona que esté sujeta a
su jurisdiccion, sin discriminacion”.

Sin embargo, ningiin pafs ha conseguido cerrar la brecha de género en todos los aspectos
de la vida econdémica y social. La discriminacion y la desigualdad de género se manifiestan
en todas las etapas del ciclo vital de la mujer y en diversos ambitos, entre los que se destaca
la discriminacion y violencia en el trabajo que sufren en virtud de su género y que conlleva
a limitar el ejercicio de mualtiples derechos por parte de las mujeres.

Esta vulneraciéon encuentra algunas de sus causas en que diversos Estados no logran sentar
las bases de una jerarquia juridica que tenga como pilar fundamental garantias de igualdad y
no discriminacion, lo que suele aportar a la formaciéon de modelos de sociedad patriarcales.
Ello se relaciona con el hecho de que algunos Estados adoptan puntos de vista esencialistas
de una cultura o religiéon al momento de dictar leyes y reglamentos, lo que conlleva a que la

) 57
mujer vea vulnerados sus derechos™ .

Asi el Grupo de Trabajo en su informe A/HRC/29/40, relativo a la discriminacién contra
las mujeres y las nifias en la vida cultural y familiar™ consider6 que la presencia de una
garantfa constitucional explicita en materia de igualdad de género es fundamental para
combeatir la discriminacién contra las mujeres y las nifias en la legislacién y en la practica.
Allf se reafirma la importancia del articulo 5 de la Convencién sobre la Eliminacién de
Todas las Formas de Discriminacioén contra la Mujer, que obliga a los Estados a modificar
patrones socioculturales de conducta de hombres y mujeres, con miras a alcanzar la
eliminacién de los petjuicios y las practicas consuetudinarias que estén basados en la idea
de la inferioridad o superioridad de cualquier de los sexos o en funciones estereotipadas de

>’ Naciones Unidas. Consejo de Derechos Humanos. Informe del Grupo de Trabajo sobre la cuestién de la
discriminacién contra la mujer en la legislacién y en la practica. A/HRC/29/40. 2 de abril de 2015. Pérr. 19.
Disponible en: https://www.acnur.org/fileadmin/Documentos/BDI./2015/10140.pdf

® Naciones Unidas. Consejo de Derechos Humanos. Informe del Grupo de Trabajo sobre la cuestion de la
discriminacién contra la mujer en la legislacién y en la prictica. A/HRC/29/40. 2 de abril de 2015.
Disponible en: https://www.acnur.org/fileadmin/Documentos/BDI./2015/10140.pdf
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hombres y mujeres, teniendo como primacia el derecho a la igualdad de la mujer sobre los

. . 59
modelos culturales que tengan una conducta discriminatoria

Al mismo tiempo, el Grupo de Trabajo menciona en el informe citado s#pra que, dentro de
las funciones que tiene el Estado con respecto al derecho a la igualdad de las mujeres y las
nifias, se incluye transformar las actitudes y comportamientos hacia las mujeres, y el acceso
al empleo, la educacién y la financiacion, en la medida en la que se puedan reducir las

desigualdades entre hombres y mujeres60

Al respecto, la incorporaciéon de las mujeres en la fuerza de trabajo ha aumentado
notablemente. A pesar de este logro plasmado en el curso de muchos afios de esfuerzo, la
discriminacion contra la mujer y la desigualdad de género en la participacion y las
oportunidades econdmicas persisten tanto en la esfera publica como privada. Ello se
refleja, por ejemplo, si se observa que la tasa de participacion de la mujer en la fuerza de

trabajo mundial sigue siendo inferior a la del hombre®!,

Por otro lado, el Grupo de Trabajo en su informe A/HRC/38/46 del afio 2018 relativo al
balance de los seis primeros aflos de su mandato y las enseflanzas extraidas® presentd
estadisticas relevantes para la tematica. Por ejemplo, las mujeres representan un 49% de
aquellas en edad de trabajar63, frente a la proporciéon del 75% de hombres en edad de
trabajar64. A su vez, a escala mundial, la desigualdad salarial por razén de género sigue

cifrada en un 23%%°.

* Naciones Unidas. Consejo de Derechos Humanos. Informe del Grupo de Trabajo sobre la cuestion de la
discriminacién contra la mujer en la legislacién y en la practica. A/HRC/29/40. 2 de abril de 2015. Parr. 15.
Disponible en: https://www.acnur.org/fileadmin/Documentos/BDI./2015/10140.pdf

¥ Naciones Unidas. Consejo de Derechos Humanos. Informe del Grupo de Trabajo sobre la cuestion de la
discriminacién contra la mujer en la legislacién y en la practica. A/HRC/29/40. 2 de abril de 2015. Pérr. 66.
Disponible en: https://www.acnur.org/fileadmin/Documentos/BDI./2015/10140.pdf

%! Naciones Unidad. Consejo de Derechos Humanos. Informe del Grupo de Trabajo sobre la cuestion de

la disctiminacién contra la mujer en la legislacién y en la prictica. A/HRC/38/46. 14 de mayo de 2018.
Pagina 10 y 11. Disponible en: https://undocs.org/es/A/HRC/38/46

%2 Naciones Unidas. Consejo de Derechos Humanos. Informe del Grupo de Trabajo sobre la cuestién de la
discriminacién contra la mujer en la legislacién y en la practica. A/HRC/38/46. 14 de mayo de 2018.
Disponible en: https://undocs.org/es/A/HRC/38/46

% Véase: Banco Mundial. Tasa de participacion en la fuerza laboral, mujeres (% de la poblaciéon femenina
mayor de 15 anos) (estimacién nacional). Disponible en:
https://datos.bancomundial.org/indicador/SL.TLE.CACT.FE.NE.ZS?view=chart

% Véase: Banco Mundial. Tasa de participacion en la fuerza laboral, varones (% de la poblacién masculina
mayor de 15 afios) (estimacion nacional) Disponible en:
https://datos.bancomundial.org/indicador/SL.TTLE.CACT.MA.NE.ZS?view=chart

% Naciones Unidas. Consejo de Derechos Humanos. Informe del Grupo de Trabajo sobre la cuestion de

la disctiminacién contra la mujer en la legislacién y en la prictica. A/HRC/38/46. 14 de mayo de 2018.
Disponible en: https://undocs.org/es/A/HRC/38/46
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En concordancia con ello, cabe destacar que el Grupo de Trabajo ha expresado su
preocupacion por la persistencia de la diferencia salarial por razén de sexo. Asi, en su
informe A/HRC/26/39 del afio 2014 dedicado a la discriminaciéon contra la mujer en la
vida econémica y social, especialmente en el contexto de la crisis econémica® ha sefialado
que “los sueldos de las mujeres representan entre un 70% y un 90% de los sueldos de los
hombres en la mayoria de los paises”67 concluyendo que en ningtin mercado de trabajo es
plena la igualdad de resultados y que las mujeres siguen percibiendo menor remuneracion
que los hombres por trabajo de igual valor.

En el mismo informe destac6 que la violencia contra la mujer por motivos de género, con
inclusion de la violencia en el lugar de trabajo, perjudica y limita gravemente el potencial
econémico y social de la mujer durante todo su ciclo vital, incluido su acceso al empleo68.
En particular ha sefialado que tanto en las instituciones econdémicas como sociales, dentro
de las cuales cabe destacar los lugares de trabajo, las mujeres estan expuestas a acoso sexual

. . (o 69
y otras formas de violencia de género™ .

Ademas, el Grupo de Trabajo ha sostenido que las mujeres “estin insuficientemente
representadas en las esferas superiores de los 6rganos decisorios del mundo empresarial,
financiero y comercial... e incluso en sindicatos”’’. Por ejemplo, en las zonas industriales
francas las mujeres constituyen la mayorfa de los trabajadores, y sus condiciones de empleo
son arduas. Sin embargo, la sindicacion esta ausente, de derecho o de hecho, y también que

los sueldos de las mujeres son entre un 20% y un 50% inferiores a los de los hombres’'. De

% Naciones Unidas. Consejo de Derechos Humanos. Informe del Grupo de Trabajo sobre la cuestion de la
discriminacién contra la mujer en la legislacién y en la practica. A/HRC/26/39. 1 de abril de 2014.

Disponible en: https://undocs.org/es/A/HRC/26/39
67

Naciones Unidas. Consejo de Derechos Humanos. Informe del Grupo de Trabajo sobre la cuestion de la
discriminacién contra la mujer en la legislacién y en la practica. A/HRC/26/39. 1 de abril de 2014. Pag. 11.
Disponible en: https://undocs.org/es/A/HRC/26/39

Naciones Unidas. Consejo de Derechos Humanos. Informe del Grupo de Trabajo sobre la cuestion de la
discriminacién contra la mujer en la legislacién y en la practica. A/HRC/26/39. 1 de abril de 2014. Pag. 22.

Disponible en: https://undocs.org/es/A/HRC/26/39
69

Naciones Unidas. Consejo de Derechos Humanos. Informe del Grupo de Trabajo sobre la cuestion de la
discriminacién contra la mujer en la legislacién y en la practica. A/HRC/26/39. 1 de abtil de 2014. Pag. 22.
Disponible en: https://undocs.org/es/A/HRC/26/39

Naciones Unidad. Consejo de Derechos Humanos. Informe del Grupo de Trabajo sobre la cuestion de
la disctiminacién contra la mujer en la legislacién y en la prictica. A/HRC/38/46. 14 de mayo de 2018.
Pagina 10 y 11. Disponible en: https://undocs.org/es/A/HRC/38/46

Naciones Unidas. Consejo de Derechos Humanos. Informe del Grupo de Trabajo sobre la cuestion de la
discriminacién contra la mujer en la legislacién y en la practica. A/HRC/26/39. 1 de abril de 2014. Pag. 22.
Disponible en: https://undocs.org/es/A/HRC/26/39; Grupo de Trabajo de la ONU sobre la cuestion de la
discriminacién contra la mujer en la legislacién y en la practica. Comunicado de prensa: Grupo de Trabajo de
la ONU sobre la cuestién de la discriminacién contra la mujer en la legislacién y en la practica finaliza su
misioén en Espana. Disponible en:
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esta forma, las mujeres distan de estar suficientemente representadas en la direccion de
sindicatos.

Por otra parte, el Grupo de Trabajo en su visita a dos paises (Espafia y Chile), da cuenta del
marco legislativo y de ciertas estadisticas en relaciéon a la igualdad de género, asi como
también apuntan datos sobre politicas publicas en la materia.

El Grupo de Trabajo en su informe A/HRC/29/40/ Add. 3 relativo a la situaciéon de
Es]_:>aﬁa72 acierta en que este pafs tiene un gran marco legislativo en el ambito de la igualdad,
y hace referencia especificamente a leyes y creaciéon de Ministerios contra la violencia de
género. También destaca la creacion del Instituto de la Mujer en 1983, y la aplicacion de
planes y politicas en materia de igualdad de género, como por ejemplo planes estratégicos
en materia de igualdad, también en relacién a la violencia contra la mujer, la creacién de un
plan de Accién Nacional para la Aplicacion de la Resolucion 1325 (afio 2000) del Consejo
de Seguridad que recomienda a sus estados miembros “velar por que aumente la
representacion de la mujer en todos los niveles de adopciéon de decisiones de las
instituciones y mecanismos nacionales, regionales e internacionales para la prevencion, la

gestion y la solucion de conflictos.

Sin embargo, al Grupo de Trabajo le resulta particularmente preocupante que, a pesar de
todas estas medidas adoptadas, el nivel de discriminaciéon que sufren las mujeres en la
practica no ha disminuido’. Por ejemplo, de las personas con trabajo a tiempo parcial, el
70% son mujeres y, de éstas, el 58,2% dicen que estan imposibilitadas de encontrar un
empleo de jornada completa. Ademas, la brecha salarial persiste, siendo del 21,5% en el
sector privado y del 13,4% en el publico, y que las mujeres constituyen el 59,9% de los
desempleados de larga duracién, lo indica que el desempleo entre las mas jovenes se sitda
en el 54,96%. Con respecto a la educacion de las mujeres solo el 40% de las nifias romanies

https://www.ohchr.org/SP/NewsEvents/Pages/DisplayNews.aspx?NewsID=15444&I.angID=S ; Naciones

Unidas. Consejo de Seguridad. Resolucion 1325 (2000) Aprobada por el Consejo de Seguridad en su sesion
4213%, celebrada el 31 de octubre de 2000. S/RES/1325 (2000). Pigs. 5 y 6. Disponible en:
https://www.acnur.org/ fileadmin/Documentos/BDI./2006/1759.pdf?file=fileadmin/Documentos/BDIL./2

006/1759

" Naciones Unidas. Consejo de Derechos Humanos. Informe del Grupo de Trabajo sobre la cuestion de la
discriminacién contra la mujer en la legislacién y en la practica. A/HRC/29/40/Add.3. 17 de junio de 2015.
Disponible en: https://undocs.org/es/A/HRC/29/40/Add.3

73 Naciones Unidas. Consejo de Derechos Humanos. Informe del Grupo de Trabajo sobre la cuestion de la
discriminacién contra la mujer en la legislacién y en la practica. A/HRC/29/40/Add.3. 17 de junio de 2015.
Disponible en: https://undocs.org/es/A/HRC/29/40/Add.3
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se matriculan en la ensefianza secundaria y el 2% en la ensefianza superior, y esto hace que

.. ., . . 74
la tasa de participacion laboral de las mujeres sea extremadamente ba]a7 .

Por otro lado, en su resolucién A/HRC/29/40/Add.1, mediante la cual presenta su
informe sobre la cuestiéon de la discriminacién contra la mujer en la legislacion y en la
practica en Chile sefiala que en las dltimas décadas el Estado ha emprendido iniciativas
legislativas para avanzar en la tarea de garantizar y promover los derechos humanos de las
mujeres y la igualdad de género. Tal es asi que la Constitucién de Chile consagra principios
del derecho internacional de los derechos humanos incluido el principio de igualdad y no

L, . 75
discriminacion entre hombres y mujeres

El Grupo de Trabajo también destacé que, si bien en 2012 la Ley 20609 establecié una
definicién de discriminacion arbitraria que alude expresamente a las discriminaciones por
motivos de sexo y de identidad de género, la misma no cuenta con una definicién de
violencia contra la mujer en concordancia con la Convencién sobre la Eliminacién de

Todas las Formas de Discriminacién contra la Mujer.

Siguiendo con el marco legislativo, el informe menciona la Ley 20348 que incorpord al
Codigo de Trabajo la igualdad de remuneraciones entre hombres y mujeres, ley 19591 que
prohibe a los empleadores imponer condiciones laborales relacionadas con el embarazo de
una mujet, la Ley 20123 la cual garantiza la no discriminacién entre las/os trabajadoras/es
y la ley 20545 que amplia la licencia por maternidad. Sin embargo, respecto de la ley
Antidiscriminaciéon que busca prevenir la discriminaciéon en el trabajo, y consagra la
igualdad salarial entre mujeres y hombre no ha generado resultados en relaciéon a la

Lo, . .76
eliminacién de la brecha salarial

Por todo lo expuesto, se puede constatar que aunque existan diversos instrumentos de
derecho internacional de los derechos humanos, ningin pais logré cerrar la brecha que
existe entre los hombres y mujeres.

e. Grupo de Trabajo sobre la cuestiéon de los derechos humanos y las
empresas transnacionales y otras empresas

™ Naciones Unidas. Consejo de Derechos Humanos. Informe del Grupo de Trabajo sobre la cuestién de la
discriminacién contra la mujer en la legislacién y en la practica. A/HRC/29/40/Add.3. 17 de junio de 2015.
Disponible en: https://undocs.org/es/A/HRC/29/40/Add.3

® Naciones Unidas. Consejo de Derechos Humanos. Informe del Grupo de Trabajo sobre la cuestion de la
discriminacién contra la mujet en la legislacién y en la practica. A/HRC/29/40/Add.1. 20 de mayo de 2015.
Pag. 5. Parrafo 9. Disponible en: https://undocs.org/es/A/HRC/29/40/Add.1

’® Naciones Unidas. Consejo de Derechos Humanos. Informe del Grupo de Trabajo sobre la cuestion de la
discriminacién contra la mujer en la legislacién y en la practica. A/HRC/29/40/Add.1. 20 de mayo de 2015.
Paginas 6 y 13. Disponible en: https://undocs.org/es/A/HRC/29/40/Add
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El Grupo de Trabajo sobre la cuestion de los derechos humanos y las empresas
transnacionales y otras empresas (en adelante, Grupo de Trabajo sobre empresas
transnacionales o Grupo de Trabajo) fue creado en el afio 2011 mediante la resolucion
A/HRC/RES/17/4 del Consejo de Derechos Humanos de las Naciones Unidas”".

Dentro de sus principales propésitos se encuentra la promocion, divulgacion, aplicacion
efectiva y global de los Principios Rectores sobre las empresas y los Derechos Humanos™
(en adelante Principios Rectores). En ese sentido, el Grupo de Trabajo sobre empresas
transnacionales desarrolla labores de identificacién, intercambio y promocion de buenas
practicas sobre la aplicacion de dichos principios. Mediante ello evalia y formula
recomendaciones sobre su aplicacion en los distintos contextos integrando, en cada uno de
sus informes, perspectiva de género y prestando especial atencién a nifios, nifias y
adolescentes. Para ello, solicita y recibe informes de gobiernos, empresas transnacionales y
otras empresas, instituciones nacionales de derechos humanos, sociedad civil y titulares de
derechos”.

Por su parte, los Principios Rectores se basan en el reconocimiento de las actuales
obligaciones de los Estados de respetar, proteger y cumplir los derechos humanos vy las
libertades fundamentales; considerando a las empresas como células de la sociedad con
funciones especializadas que deben cumplir todas las leyes vigentes y respetar los derechos
humanos®. Para ello, deben entenderse de manera integra con el fin de mejorar las normas
y practicas que regulan la relaciéon entre empresas y derechos humanos. Asi, el principal
objetivo de los Principios Rectores consiste en prestar atencion a las necesidades, derechos
y problemas de los grupos de mayor vulnerabilidad para contribuir a una
internacionalizacién socialmente sostenible®. Cabe mencionar que los Principios Rectores
son aplicables a todos los Estados y empresas (nacionales, transnacionales, y de cualquier
indole) con independencia de su ubicacién, estructura o tamafio™,

" Naciones Unidas. Consejo de Derechos Humanos. Los derechos humanos y las empresas transnacionales y
otras emptesas. A/HRC/RES/17/4. 6 de julio de 2011. Disponible en:https://www.business-

humantrights.ore/sites/default/files/media/documents/resolucion-consejo-derechos-humanos-empresas-

derechos-humanos-6-julio-201 1.pdf

™ Véase: Principios Rectores sobre las empresas y los Derechos Humanos “Puesta en prictica del marco de las
Naciones Unidas para "proteger, respetar y remediar". HR/PUB/11/04. Nueva York y Ginebra, 2011 Disponible
en: https://www.ohcht.org/documents/publications/guidingprinciplesbusinesshr sp.pdf

" Véase: Principios Rectores sobre las empresas y los Derechos Humanos “Puesta en prictica del marco de las
Naciones Unidas para "proteger, respetar y remediar". HR/PUB/11/04. Nueva York y Ginebra, 2011 Disponible
en: https://www.ohcht.org/documents/publications/guidingprinciplesbusinesshr sp.pdf

% Véase: Principios Rectores sobre las empresas y los Derechos Humanos “Puesta en prictica del marco de las
Naciones Unidas para "proteger, respetar y remediar". HR/PUB/11/04. Nueva York y Ginebra, 2011 Disponible
en: https://www.ohcht.org/documents/publications/guidingprinciplesbusinesshr sp.pdf

¥ Véase: Principios Rectores sobre las empresas y los Derechos Humanos “Puesta en prictica del marco de las
Naciones Unidas para "proteger, respetar y remediar". HR/PUB/11/04. Nueva York y Ginebra, 2011 Disponible
en: https://www.ohcht.org/documents/publications/guidingprinciplesbusinesshr sp.pdf

* Véase: Principios Rectores sobre las empresas y los Derechos Humanos “Puesta en prictica del marco de las
Naciones Unidas para "proteger, respetar y remediar". HR/PUB/11/04. Nueva York y Ginebra, 2011 Disponible
en: https://www.ohcht.org/documents/publications/guidingprinciplesbusinesshr sp.pdf
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Los Principios Rectores advierten al género como un actor que juega un papel central en
las relaciones laborales actuales. En palabras del Grupo de Trabajo “[e]l asesoramiento a las
empresas sobre la observancia de los derechos humanos debe sefalar los resultados
esperados y facilitar el intercambio de mejores practicas. Debe aconsejar los métodos
adecuados, incluida la debida diligencia en materia de derechos humanos, y explicar como
tratar eficazmente las cuestiones de género, vulnerabilidad y/o marginacién (..)”%. En
particular, “[p|restar asistencia adecuada a las empresas para evaluar y tratar los principales
riesgos de abusos, prestando especial atencién tanto a la violencia de género como a la
violencia sexual™. Es por lo anterior que resulta preciso aplicar enfoques y practicas
innovadoras a la hora de evitar violaciones a derechos humanos en contextos complejos,
sobre todo aquellas relativas a la violencia sexual y de género.

Asimismo, los comentarios a los Principios Rectores elaborados por el Grupo de Trabajo
reafirman que “[lJas empresas deberfan poner especial empefio en el seguimiento de la
eficacia de sus respuestas a los impactos sobre las personas pertenecientes a grupos o

poblaciones expuestos a mayores riesgos (...)”"

insistiendo en la particular atencién que las
empresas deben prestar para no recaer en violaciones de derechos humanos por razones de

género, vulnerabilidad y/o marginacion.

Sin embargo, a partir de varias consultas regionales86 el Grupo de Trabajo sobre empresas
transnacionales ha advertido una falta de atencién por parte de empresas a la importancia
de tomar una perspectiva de género al momento de regular las relaciones con sus
empleados y empleadas. Es sabido que las mujeres -incluidas nifas, adolescentes, mujeres
trans e intersexuales- sufren de manera Unica un detrimento en sus detrechos humanos en

sus contextos laborales.

$Veéase: Principios Rectores sobre las empresas y los Derechos Humanos “Puesta en prictica del marco de las
Naciones Unidas para "proteger, respetar y remediar". HR/PUB/11/04. Nueva Yotk y Ginebra, 2011. Comentatio
al principio N° 3 parr. 5. Disponible en:
https://www.ohchr.org/documents/publications/guidingprinciplesbusinesshr sp.pdf

Veéase: Principios Rectores sobre las empresas y los Derechos Humanos “Puesta en prictica del marco de las
Naciones Unidas para "proteger, respetar y remediar”. HR/PUB/11/04. Nueva York y Ginebra, 2011. Comentario
al principio N° 7 inc. b. Disponible en:
https://www.ohchr.org/documents/publications/guidingprinciplesbusinesshr sp.pdf

$Véase: Principios Rectores sobre las empresas y los Derechos Humanos “Puesta en prictica del marco de las
Naciones Unidas para "proteger, respetar y remediar”. HR/PUB/11/04. Nueva York y Ginebra, 2011. Comentatio
al principio N° 20 parr. 2. Disponible en:
https://www.ohchr.org/documents/publications/guidingprinciplesbusinesshr sp.pdf

El informe se construy6 en base a la informacién e insumos recopilados durante las numerosas consultas
sobre género; las reuniones y conferencias multi-actores, como el Foro Anual sobre Empresas y Derechos
Humanos, y asi también las respuestas recibidas de parte de Gobiernos y otros actores a la convocatoria.
Véase respuestas de los pafses en : https://www.ohchr.org/EN/Issues/Business/Pages/2018Survey2.aspx
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Las vulneraciones a sus derechos se observan en las multiples formas de discriminaciéon que
enfrentan (a causa de su edad, color, clase, etnia, religion, idioma, nivel de alfabetizacion,
estado civil, entre otras), ademas de los obstaculos que se presentan a la hora de buscar
recursos que hagan efectivos sus derechos. Por esta razon, los Estados y empresas deben
tomar las medidas necesarias para detectar, prevenir y remediar las situaciones de violencia,
desigualdad y discriminacién, no solo en el ambito laboral, sino todos y cada uno de los
ambitos de la vida. En este sentido, el 26 de junio 2019 el Grupo de Trabajo presentd su
Informe sobre Dimensiones de Género de los Principios Rectores sobre Empresas y
Derechos Humanos® (en adelante, Informe sobre Dimensiones de Género) ante el
Consejo de Derechos Humanos™, con el objetivo de aportar estandares acerca de la
aplicaciéon de los derechos humanos en el marco de las relaciones con empresas
transnacionales y nacionales. Segin el Grupo de Trabajo el documento “ofrece directrices a
los Estados y las empresas sobre la manera de incorporar una perspectiva de género (...) y,
de ese modo, aplicar el marco para “proteger, respetar y remediar” a la realizaciéon de los
derechos de las mujeres en el contexto de las violaciones de los derechos humanos

. 89
relacionadas con empresas™.

Asi, la finalidad que persigue el Grupo de Trabajo sobre empresas transnacionales a través
de su informe consiste en que los Estados y empresas visualicen la particular situacion de la
mujer, para adecuar su legislaciéon y cumplir con sus obligaciones internacionales. Para ello,
se busca la correcta aplicacion de los Principios Rectores con especial énfasis en “la
intersecciéon de empresas con el impacto de los derechos humanos sobre las mujeres.
Aunque también apoya y complementa los esfuerzos mas amplios para combatir la

¥ Véase: Naciones Unidas. “Gender dimensions of the Guiding Principles on Business and Human Rights”. Disponible
en:
https://www.undp.org/content/dam/undp/library/peace/rol-security-hr/RBAP-2019-Gender-Dimensions-
Guiding-Principles-Business-and-Human-Rights.pdf

% Naciones Unidas. Consejo de Derechos Humanos. Dimensiones de género de los Principios Rectores
sobre las Empresas y los Derechos Humanos. Informe del Grupo de Trabajo sobre la cuestion de los
derechos humanos y las empresas transnacionales y otras empresas. A/HRC/41/43. 23 de mayo de 2019.
Disponible en: https:/ /www.pactomundial.org/wp-content/uploads/2019/08/Dimensiones-de-
2%C3%A9nero-de-los-Principios-Rectores-sobre-las-Empresas-y-los-Derechos-Humanos.pdf

% Naciones Unidas. Consejo de Derechos Humanos. Dimensiones de género de los Principios Rectores
sobre las Empresas y los Derechos Humanos. Informe del Grupo de Trabajo sobre la cuestién de los
detrechos humanos y las empresas transnacionales y otras empresas. A/HRC/41/43. 23 de mayo de 2019,
pag. 2, parr. 1. Disponible en : https://www.pactomundial.org/wp-content/uploads/2019/08/Dimensiones-
de-g%C3%A9nero-de-los-Principios-Rectores-sobre-las-Empresas-y-los-Derechos-Humanos.pdf
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discriminacién de género, incluyendo la discriminaciéon por orientacion sexual e identidad

2 90
de género.”

Ademas, los principales objetivos de dicho informe son, en primer lugar, proporcionar
directrices a los Estados y a las empresas sobre la forma de incorporar una perspectiva de
género al aplicar los Principios Rectores. En segundo lugar crear conciencia acerca de la
necesidad de incorporar la perspectiva de género en el ambito de las empresas y los
derechos humanos; y por dltimo poner de relieve las buenas practicas de incorporaciéon de
la perspectiva de género aplicadas por los Estados y las empresas’.

En este sentido, el informe aporta medidas ilustrativas mediante las cuales se pretende
incorporar la perspectiva de género en el ambito empresarial. Dentro de ellas, se destaca la
obligacion por parte de los Estados de adoptar todas las medidas necesarias para garantizar
que las empresas bajo su jurisdiccion respeten los derechos de las mujeres y, de esta forma,
contribuir a prevenir, investigar, sancionar y reparar todas las formas de discriminacion,
acoso y violencia contra las mujeres. Para ello es fundamental combatir las causas que
originan las estructuras de patriarcales y revisar leyes vigentes con el fin de erradicar
aquellas normativas que resulten discriminatorias directa o indirectamente a las mujeres.

A su vez el Informe sobre Dimensiones de Género sefiala el deber de los Estados de
garantizar la eficacia de los mecanismos judiciales y extrajudiciales para que las mujeres
puedan hacer valer sus derechos laborales™. Para ello menciona una serie de incentivos que
los Estados deben otorgar a las empresas a fin de que éstas garanticen la igualdad de género
dentro de su personal™. Por ejemplo, los beneficios incluyen la consideracién prioritaria a
dichas empresas a la hora de contratacién de servicios pablicos™.

" Oficina del Alto Comisionado para los Derechos Humanos. ”Perspectiva de Género en los Principios
Rectores sobre las empresas y derechos humanos®. Disponible en:
https://www.ohchr.org/SP/Issues/Business/Pages/GenderLens.aspx

*! Naciones Unidas. Consejo de Derechos Humanos. Dimensiones de género de los Principios Rectores
sobre las Empresas y los Derechos Humanos. Informe del Grupo de Trabajo sobre la cuestién de los
derechos humanos y las empresas transnacionales y otras empresas. A/HRC/41/43 .23 de mayo de 2019,
pag. 3, parr. 5 y 6. Disponible en :https:/ /www.pactomundial.org/wp-
content/uploads/2019/08/Dimensiones-de-g%C3%A9nero-de-los-Principios-Rectores-sobre-las-Empresas-
y-los-Derechos-Humanos.pdf

”? Naciones Unidas. Consejo de Derechos Humanos. Dimensiones de género de los Principios Rectores
sobre las Empresas y los Derechos Humanos. Informe del Grupo de Trabajo sobre la cuestién de los
derechos humanos y las empresas transnacionales y otras empresas. A/HRC/41/43 23 de mayo de 2019.
Anexo “Directrices de género para los Principios Rectores sobre las Empresas y los Derechos Humanos” Principio Rector
N°1 Pag. 15. Disponible en: https://www.pactomundial.org/wp-content/uploads/2019/08 /Dimensiones-
de-g%C3%A9nero-de-los-Principios-Rectores-sobre-las-Empresas-y-los-Derechos-Humanos.pdf

*> Naciones Unidas. Consejo de Derechos Humanos. Dimensiones de género de los Principios Rectores
sobre las Empresas y los Derechos Humanos. Informe del Grupo de Trabajo sobre la cuestién de los
derechos humanos y las empresas transnacionales y otras empresas. A/HRC/41/43 23 de mayo de 2019.
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Otra medidas consisten en ofrecer talleres, capacitaciones y espacios de aprendizaje sobre
cuestiones de género y derechos humanos, no solo para las empresas™, sino también para
las personas que ejerzan cargos publicos™. Ello con el objetivo de que las empresas no
perpetien los estereotipos de género ni sexualicen el cuerpo de las mujeres como
herramientas de marketing”’.

Por otro lado, a lo largo del Informe sobre Dimensiones de Género, el Grupo de Trabajo
aporta estadisticas que permiten visualizar cémo impacta el rol de la mujer en el mundo
laboral. Por ejemplo, se indicé que la economia media sélo otorga a las mujeres tres cuartas
partes de los derechos de los hombres. Ademas éstas ocupan un muy bajo porcentaje de
ocupacion en los puestos laborales que puedan existir, a modo de ejemplo: “[e]l 1 de enero
de 2019, solo el 24,3 % de los diputados de los parlamentos nacionales de todo el mundo
eran mujeres. En 2018, un exiguo 4,8 % de los directores ejecutivos de las companias
incluidas en el indice Fortune 500 eran mujeres, mientras que solo el 8 % de las 250

Anexo “Directrices de género para los Principios Rectores sobre las Empresas y los Derechos Humanos” Principio Rector
N°2 inc. b. pag. 16. Disponible en: https://www.pactomundial.org/wp-

content/uploads/2019/08/Dimensiones-de-g%C3%A9nero-de-los-Principios-Rectores-sobre-las-Empresas-

** Naciones Unidas. Consejo de Derechos Humanos. Dimensiones de género de los Principios Rectores
sobre las Empresas y los Derechos Humanos. Informe del Grupo de Trabajo sobre la cuestién de los
detechos humanos y las empresas transnacionales y otras empresas. A/HRC/41/43 23 de mayo de 2019.
Anexo “Directrices de género para los Principios Rectores sobre las Empresas y los Derechos Humanos” Principio Rector
N°5 inc. b. Pag. 17 Disponible en: https://www.pactomundial.org/wp-
content/uploads/2019/08/Dimensiones-de-g%C3%A9nero-de-los-Principios-Rectores-sobre-las-Empresas-
v-los-Derechos-Humanos.pdf

” Naciones Unidas. Consejo de Derechos Humanos. Dimensiones de género de los Principios Rectores
sobre las Empresas y los Derechos Humanos. Informe del Grupo de Trabajo sobre la cuestion de los
derechos humanos y las empresas transnacionales y otras empresas. A/HRC/41/43 23 de mayo de 2019.
Anexo “Directrices de género para los Principios Rectores sobre las Empresas y los Derechos Humanos” Principio Rector
12 inc. b. Pag. 20 Disponible en: https://www.pactomundial.org/wp-
content/uploads/2019/08/Dimensiones-de-g%C3%A9nero-de-los-Principios-Rectores-sobre-las-Empresas-
yv-los-Derechos-Humanos.pdf

% Naciones Unidas. Consejo de Derechos Humanos. Dimensiones de género de los Principios Rectores
sobre las Empresas y los Derechos Humanos. Informe del Grupo de Trabajo sobre la cuestién de los
derechos humanos y las empresas transnacionales y otras empresas. A/HRC/41/43 23 de mayo de 2019.
Anexo “Directrices de género para los Principios Rectores sobre las Empresas y los Derechos Humanos” Principio Rector 8
inc. d. Pag. 18 Disponible en: https://www.pactomundial.org/wp-content/uploads/2019/08 /Dimensiones-
de-g%C3%A9nero-de-los-Principios-Rectores-sobre-las-Empresas-y-los-Derechos-Humanos.pdf

”7 Naciones Unidas. Consejo de Derechos Humanos. Dimensiones de género de los Principios Rectores
sobre las Empresas y los Derechos Humanos. Informe del Grupo de Trabajo sobre la cuestién de los
derechos humanos y las empresas transnacionales y otras empresas. A/HRC/41/43 23 de mayo de 2019.
Anexo “Directrices de género para los Principios Rectores sobre las Empresas y los Derechos Humanos” Principio Rector
1 inc. f. Pag. 20 Disponible en: https://www.pactomundial.org -
content/uploads/2019/08/Dimensiones-de-g%C3%A9nero-de-los-Principios-Rectores-sobre-las-Empresas-
y-los-Derechos-Humanos.pdf
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peliculas mas taquilleras de Hollywood fueron dirigidas por una mujer””. Estos indices
reflejan las dificultades que enfrentan las mujeres para ejercer sus derechos laborales en
igualdad de condiciones que los hombres. Es por ello que resulta fundamental la labor de
los sindicatos para proteger y defender sus derechos.

Establecer estandares en materia de derechos sindicales con perspectiva de género
constituye un gran avance en materia de igualdad y no discriminacién. Al respecto, el
Grupo de Trabajo, en su informe de Dimensiones de Género sostiene que “[lJos sindicatos
podrian ser fundamentales para proteger los derechos de las mujeres y luchar contra la
discriminacion en el trabajo. Sin embargo, debido a varios factores (como los valores
patriarcales y las responsabilidades domésticas), muchas trabajadoras no pueden
desempefiar un papel activo en los sindicatos. Ademds, como las mujeres siguen sin acceder
a los puestos directivos de la mayorfa de los sindicatos, sus preocupaciones en materia de
derechos humanos suelen pasarse por alto o no se toman en serio. Estos factores merman
el potencial de los sindicatos como medio de promover la igualdad de género en el

trabajo”gg‘

Con base en las precisiones aportadas por los Principios Rectores y las estadisticas
presentadas es evidente la urgencia para que este Honorable Tribunal establezca estandares
precisos sobre la incorporacién de una perspectiva de género en el ambito laboral.

Observamos la importancia de la labor de los sindicatos y la necesidad de integrar a las
mujeres a los mismos, no solo como asociadas sino también en los puestos dirigentes, ya
que el funcionamiento de los mismos es central a la hora de hacer efectivas todas las
medidas relacionadas con la igualdad y no discriminacién hacia la mujer. Por lo demas,
destacamos la necesidad de construir mecanismos que permitan verificar la efectiva
aplicacion y cumplimiento de medidas no discriminatorias.

f. Tribunal Europeo de Derechos Humanos

¥ Naciones Unidas. Consejo de Derechos Humanos. Dimensiones de género de los Principios Rectores
sobre las Empresas y los Derechos Humanos. Informe del Grupo de Trabajo sobre la cuestion de los
derechos humanos y las empresas transnacionales y otras empresas. A/HRC/41/43 .23 de mayo de 2019,
pag. 4, parr. 11. Disponible en :https:/ /www.pactomundial.org/wp-content/uploads/2019/08/Dimensiones-
de-g%C3%A9nero-de-los-Principios-Rectores-sobre-las-Empresas-y-los-Derechos-Humanos.pdf

? Naciones Unidas. Consejo de Derechos Humanos. Dimensiones de género de los Principios Rectores
sobre las Empresas y los Derechos Humanos. Informe del Grupo de Trabajo sobre la cuestién de los
detrechos humanos y las empresas transnacionales y otras empresas. A/HRC/41/43 23 de mayo de 2019, pag.
5 parr. 13. Disponible en: https://www.pactomundial.org/wp-content/uploads/2019/08/Dimensiones-de-
g%C3%A9nero-de-los-Principios-Rectores-sobre-las- anresas y-los-Derechos-Humanos.pdf
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El Tribunal Europeo de Derechos Humanos ha desarrollado su linea jurisprudencial en
materia de derecho laboral y perspectiva de género a partir del articulo 14 del Convenio
Europeo de Derechos Humanos (CEDH). Dicho articulo, relativo a la prohibicién de
discriminacion, sefiala que “[e]l goce de los derechos y libertades reconocidos en el presente
Convenio ha de ser asegurado sin distinciéon alguna, especialmente por razones de sexo,
raza, color, lengua, religion, opiniones politicas u otras, origen nacional o social,

pertenencia a una minoria nacional, fortuna, nacimiento o cualquier otra situacion”.

Sin embargo, el articulo 14 CEDH tiene un caracter dependiente, esto es, sélo puede ser
alegado en combinacién con algun otro de los derechos reconocidos en el Convenio. Es
por ello que en materia de género y derechos laborales, la jurisprudencia del TEDH ha
estado marcada por el analisis del derecho contenido en el articulo 14 del CEDH en
conjunto, por ejemplo, con los articulo 1 de Protocolo Adicional No. 1 relativo al derecho
a la propiedad privada, articulo 8 del CEDH que consagra el derecho a la vida privada y
familiar o articulo 6 también del CEDH, relativo al derecho a un juicio justo.

Ademas, en el afio 2005 entrd en vigencia el Protocolo Adicional No. 12, que establece una
prohibicién general de discriminacién en el ejercicio de los derechos enunciados en el
Convenio, y que también se extiende a cualquier derecho establecido a través de leyes. Al
respecto, el articulo 1 consagra el principio de no discriminacion en los siguientes términos:

1. El goce de los derechos reconocidos por la ley ha de ser asegurado sin
discriminacién alguna, especialmente por razones de sexo, raza, color, lengua, religion,
opiniones politicas o de otro caracter, origen nacional o social, pertenencia a una
minorfa nacional, fortuna, nacimiento o cualquier otra situacién. 2. Nadie podra ser
objeto de discriminacién por parte de una autoridad publica, especialmente por los
motivos mencionados en el parrafo 1.

Al respecto, el Informe Explicativo del Protocolo nim. 12, adoptado por el Comité de
Ministros sefiala que dicho instrumento es el resultado del trabajo desarrollado en la década
de 1990 en materia de la igualdad entre mujeres y hombres y de la lucha contra el racismo y
la intolerancia. En este sentido, parte de la doctrina entiende que el Protocolo Adicional
No 12 legitima la adopcién de las denominadas medidas de accién positiva para promover

la llamada igualdad material'”

. En palabras de Informe Explicativo: “[e]l hecho de que
ciertos grupos o categorias de personas sean desfavorecidas o la existencia de ciertas

desigualdades de hecho puede constituir una justificacién para la adopcion de medidas que

100 . , .
Encarna Cuenca, “La igualdad de género en el Tribunal Europeo de Derechos Humanos: un

reconocimiento tardio con relacién al Tribunal de Justicia de la Union Europea”, en Revista Espariola de Derecho
Constitucional, num. 104, mayo-agosto (2015), pags. 297-328.
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otorguen ventajas especificas a fin de promover la igualdad, con la reserva de que el

principio de proporcionalidad sea respetado™".

A continuacion se expone las principales lineas de jurisprudencia del TEDH en materia de
derechos laborales y perspectiva de género. En particular, se hard hincapié en sentencias
vinculadas a: i) despidos discriminatorios por motivo de género; ii) licencias por nacimiento
de hijos e hijas; iif) reduccion de las horas de trabajo por tener hijas e hijos; iv) derechos
laborales, acceso a pensiones y principio de igualdad y no discriminacion.

i. Despidos discriminatorios por motivo de
género

El TEDH en el caso Emel Boyraz contra Turquia'” examiné el despido de una trabajadora
de una empresa de electricidad publica que se desempafiaba como agente de seguridad. Los
motivos del despido no se relacionaban con su incapacidad para asumir los riesgos y
responsabilidades que llevaba consigo el puesto de trabajo, ya que habia aprobado para su
puesto un examen y llevaba mas de tres afios trabajando en la empresa. Sin embargo, habia
sido considerada no apta por no cumplir los requisitos de «ser un hombre» y «haber
cumplido el servicio militar.

En su sentencia, el TEDH declaré la vulneracién del articulo 14 en combinacion con el
articulo 8 que establece el derecho a la vida privada y familiar, ambos del CEDH. El
tribunal sostuvo que los motivos alegados por el Estado demandado sobre la necesidad de
usar la fuerza fisica y de asumir riesgos por trabajar de noche y enfrentarse a la posibilidad
de ataques no eran suficientes para justificar la diferencia de trato entre hombres y mujeres,
maxime teniendo en cuenta que la demandante ya habfa trabajado en ese puesto durante

afos.

Esta jurisprudencia del TEDH se ha reiterado en casos como Hiilya Ebru Demirel v.
Turquia'” del afio 2018.

ii. Licencias por nacimiento de hijos e hijas

104

En el caso Konstantin Markin contra Rusia el Tribunal aprecio la vulneracion del articulo

14 en combinacién con el articulo 8 del CEDH. El demandante era un militar varén que,

"' Citado en Encarna Cuenca, “La igualdad de género en el Tribunal Europeo de Derechos Humanos: un
reconocimiento tardio con relacién al Tribunal de Justicia de la Unién Europea”, en Revista Espariola de Derecho
Constitucional, nam. 104, mayo-agosto (2015), pags. 297-328.

"> TEDH, Emel Boyraz vs. Turquia, req. n° 61960/08, 2 de diciembre de 2014.
TEDH, Hiilya Ebru Demirel v. Turkey, no. 30733/08, 19 June 2018.
TEDH, 2010d. Judgment of 7 October 2010, Konstantin Markin v. Russia, application No. 30078/06.

103
104
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luego de su divorcio, se habia quedado a cargo de los tres hijos del matrimonio por lo que
habifa solicitado un permiso de paternidad de tres afios de duraciéon. Dicho permiso fue

denegado pues un permiso de tal duracion sélo se concedia a las mujeres.

En consecuencia, el sefior Markin decidié judicializar el caso. Al respecto, el Tribunal
Constitucional ruso avalé la denegaciéon de dicho permiso con el argumento de que el
mismo estaba concebido para permitir a la madre recuperarse del parto y amamantar a sus
hijos e hijas si lo deseaba. En el mismo sentido, los tribunales internos de Rusia destacaron
en que la concesion de este permiso a las mujeres militares se tenfa en cuenta el escaso
nimero de mujeres que ejercian dicha profesién -por lo que su repercusiéon en el
funcionamiento de esta institucién era escasa- en tanto la misma si concurriria si los

varones disfrutasen de aquél.

Sin embargo, el TEDH consider6 que el permiso de paternidad en un momento posterior
al nacimiento de las y los hijos tenfa la finalidad de cuidar de ellos y ellas y esta labor puede
ser realizada tanto por la madre como por el padre. Asi, el TEDH condené al Estado ruso
a que cambie la legislacion para evitar nuevas violaciones de estos derechos. Ello, debido a
que el argumento de que las mujeres tradicionalmente se habian ocupado del cuidado de las
y los hijos no podia fundamentar la negacion del disfrute del derecho del peticionario.

Parte de la doctrina destaca que la importancia de esta sentencia reside “en constituir un
reflejo de la evolucion que se ha producido en el campo de los estereotipos y funciones de
hombres y mujeres en el ambito familiar, rechazando los argumentos del Gobierno ruso
sobre el ‘rol especial que cumplen las mujeres’, para manifestar que ‘los prejuicios de
género no pueden, por si mismos, considerarse como suficiente justificacién para una
diferencia en el trato’. Del mismo modo, se afirmé que ‘la sociedad se ha dirigido hacia una
division mas igualitaria de las responsabilidades de la crianza entre hombres y mujeres y el

. . . 105
papel de cuidadores de los hombres ha ganado reconocimiento”™ ™.

iii. Derechos laborales v acceso a pensiones

1. Pensiones por jubilaciones

En materia de jubilaciones y pensiones, el TEDH ha sostenido que la diferencia de edad
entre hombres y mujeres para acceder a una pensiéon por jubilacion no configura una
vulneracion a los derechos establecidos en el CEDH vy sus protocolos adicionales. Ello
dado que se trata de una distincién que persigue un fin legitimo que, en este caso es

105 . . . . . .
Macarena Martinez Miranda, “Jurisprudencia social del Tribunal Europeo de Derechos Humanos”, en Lex

Social, vol. 6, ndm. 1, afio 2016, pags. 356 a 387.
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corregir la desigualdad financiera entre los sexos y la naturaleza de evolucién lenta del
cambio en la vida laboral de las mujeres.

En el caso Stec y Otros contra Reino Unido'”

el TEDH afirmé que no era discriminatoria
la fijaciéon de una edad de jubilacion distinta para hombres y mujeres o atender a esa edad
de jubilacién para fijar la edad limite para cobrar una prestacion por incapacidad laboral.
Para ello, consideré que se trataba de medidas en favor de la mujer que resultaban acordes
al derecho internacional de los derechos humanos porque el articulo 14 del CEDH no
prohibe a un Estado miembro tratar a ciertos grupos de manera diferenciada para corregir
desigualdades facticas entre ellos. Es mas, en determinadas circunstancias, la ausencia de un
trato diferenciado para corregir una desigualdad puede comportar en si misma violacién de
la disposicion mencionada. El Tribunal admiti6 que la diferencia existente entre los
hombres y las mujeres en el Reino Unido en cuanto a la edad legal de acceso a la jubilacion
estaba encaminada, en su origen, a corregir la desventaja que sufrian las mujeres en el plano

economico.

En el mismo sentido se pronuncié el TEDH en los casos Barrow contra El Reino
Unido'"’, Pearson contra El Reino Unido'™ y Walker contra El Reino Unido'”. En el
primer caso, la demandante se quej6 de que su beneficio de invalidez cesé cuando cumplié
60 afios de edad, mientras que un hombre en el mismo puesto lo harfa recibi6 ese beneficio
hasta cumplir 65 afios. En el segundo caso el solicitante se quejé de que no podia cobrar su
pension estatal hasta la edad de 65 afios. Al respecto, si bien las mujeres podfan reclamar su
pension estatal a los 60 aflos y estaban exentas de las contribuciones al seguro nacional si
continuaban trabajando, los hombres tenfan que esperar hasta los 65 afos. Por su parte, en
el tercer caso el demandante se quejé de que estaba obligado a pagar las cotizaciones al
seguro nacional después de cumplir 60 afios mientras las mujeres no.

En las tres sentencias el Tribunal sostuvo que no se habia violado el articulo 14 del
Convenio, junto con el articulo 1 del Protocolo Adicional No. 1. En consecuencia, reiterd
que la distincion era el resultado de una diferencia en la edad en que hombres y mujeres
tenfan derecho a una pensioén estatal en el Reino Unido cuya justificacion original era
corregir la desigualdad financiera entre los sexos y la naturaleza de evolucién lenta del
cambio en la vida laboral de las mujeres. Asi, el Tribunal determiné que el Estado no era
responsable internacionalmente por no haber comenzado antes en el camino hacia una sola

106 TEDH, Stec and others v United Kingdom, de 12 de abril de 2006.

TEDH, Batrow contra el Reino Unido (n.o 42735/02), 22 de agosto de 2006.
TEDH, Pearson contra el Reino Unido (n.o 8374/03), 22 de agosto de 2006.
TEDH, Walker contra el Reino Unido (n.0 37212/02), 22 de agosto de 2006.
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edad de jubilacién o por introducir las reformas lentamente y por etapas, especialmente
dadas las implicaciones de gran alcance para las mujeres y la economia en general.

En sentido similar se ha pronunciado el TEDH en el caso Andrle contra la Republica
Checa'"’. El demandante alegaba que habia sido discriminado por razén de sexo, pues se le
habia denegado una pensiéon por no cumplir el requisito de la edad minima para percibirla.
Ello obedecia a que en la legislacion checa se establecian requisitos de edad distintos para
hombres y mujeres, especialmente cuanto éstas se habfan dedicado al cuidado de los y las
hijas. El Tribunal estimé que el hecho de que se rebaje la edad a la que una mujer puede
tener derecho a pensiéon de acuerdo con la legislaciéon checa se basaba en circunstancias
historicas especificas y reflejaba la realidad de la entonces Checoslovaquia. Asi, el TEDH
sostuvo que esta medida perseguia un objetivo legitimo, ya que fue disefiada para
compensar la desigualdad y las dificultades a las que debfan enfrentarse las mujeres en el
marco de un modelo de familia que persiste en la actualidad en el que las mujeres trabajan a
tiempo completo y ademas se ocupan del cuidado de los y las hijas.

Sumado a lo anterior, el TEDH ha tenido la oportunidad de entender respecto de casos en
los que el Estado establecia distinciones arbitrarias para acceder a pensiones entre hombres
y mujeres casadas.

A modo de ejemplo, en el caso Wessels-Bergervoet contra Holanda'", el TEDH consideré
que un régimen de seguridad social que no otorga a las mujeres casadas derecho, por si
mismas, a las prestaciones, constituye una discriminacion por razén de sexo y estado civil,
violando el articulo 14 del CEDH, en asociacién con el articulo 1 del Protocolo 1 relativo al
derecho a la propiedad. En efecto, mientras los hombres casados cobraban una pensiéon de
jubilacién equivalente al total del salario, las mujeres casadas sufrfan una reduccion
constitufa una discriminaciéon por razén de sexo.

Al respecto, el gobierno holandés justificaba este trato diferente en el hecho de que
normalmente eran los maridos los que provefan a las necesidades del hogar. Sin embargo,
el Tribunal reiteré que solo las razones mas fuertes podian justificar un trato diferente por
raz6n de sexo y de estatus marital y que, en este caso, el Estado no habfa demostrado la
existencia de una justificaciéon objetiva y razonable. En otras palabras, el Tribunal considerd
que el gobierno redujo los beneficios de la solicitante basaindose unicamente en el hecho de
que era una mujer casada, y que no existe una justificaciéon objetiva y razonable para tal
disparidad de tratamiento y, por tanto, declar6 al Estado responsable internacionalmente
por vulnerar las disposiciones contenidas en el CEDH.

""" TEDH, Andtle contra Repuiblica Checa, n.o 6268/08, 17 de febrero de 2011.

111 TEDH, Wessels-Bergervoet c. Holanda, 12 de noviembre de 2002, Sala.
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2. Pensiones por incapacidad laboral

En el caso Schuler-Zgraggen vs. Suiza'”? la demandante contrajo tuberculosis pulmonar en
1975, y tue despedida de su trabajo en una empresa industrial en 1979. En 1980, la Oficina
de Compensaciéon determiné su incapacidad laboral tanto fisica como mental y se le
concedi6 una pension con efecto desde 1978. Sin embargo, el Tribunal Federal de Seguros
de Suiza rechazé la peticién basandose en que muchas de las mujeres que se encuentran
insertas en la vida profesional suelen renunciar a sus trabajos cuando nace su primer hijo y
lo reanudan mas tarde. De esto dedujo que la solicitante habrfa renunciado al trabajo
incluso si no hubiera tenido problemas de salud. Por lo anterior la sefiora Schuler-Zgraggen
aleg6 ante el TEDH que tal suposicion equivalia a discriminacion por razén de sexo.

En efecto, el TEDH sostuvo que Suiza era responsable internacionalmente por la violacion
del articulo 14 en conjunto con el articulo 6.1 relativo al derecho a un juicio justo ambos
del CEDH dado que el Estado no pudo aportar una justificaciéon razonable y objetiva.
Observé en particular que el Tribunal Federal de Seguros habia adoptado en su totalidad la
decision de la Junta de Apelaciones de negar el acceso a la pension por incapacidad. Dicha
decision estaba basada en que, segun la Junta, las mujeres renunciaban al trabajo cuando
daban a luz a una o un hijo. Con base en lo anterior, el TEDH determiné que una decision
del tribunal federal de seguro que asumia que las mujeres dejaban de trabajar por el
nacimiento de un niflo, era discriminatoria, violando el articulo 14 de la Convencion.

Por otro lado, en el caso di Trizio contra Suiza'” la demandante originalmente trabaj6 a
tiempo completo, pero tuvo que dejar el trabajo en junio de 2002 debido a problemas de
espalda por lo cual se le otorgd un subsidio por discapacidad del 50% para el periodo
comprendido entre junio de 2002 y el nacimiento de sus gemelos. Asi, el subsidio por
incapacidad se suspendié debido a la aplicacion del “método combinado”, que presuponia
que incluso si no hubiera tenido una discapacidad, la solicitante no habria trabajado a
tiempo completo después del nacimiento de sus hijos, por lo cual la sefiora di Trizio se
quejo de que habia sido discriminada por su sexo.

En este sentido, el TEDH acept6 el argumento del Gobierno suizo de que el objetivo del
seguro de invalidez era garantizar a las personas contra el riesgo de no poder tener un
empleo remunerado o realizar tareas rutinarias que hubieran podido llevar a cabo si
hubieran mantenido una buena salud.

Sin embargo, el Tribunal considerd que este objetivo debia evaluarse a la luz de la igualdad
de género. En el caso de la demandante, el Tribunal observé que probablemente habria

" TEDH, Schuler-Zgraggen contra Suiza, 24 de junio de 1993.

"> TEDH, di Ttizio v. Switzetland, no. 7186/09, Judgment of 2 February 2016.
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recibido un subsidio parcial por discapacidad si hubiera trabajado a tiempo completo o
hubiera dedicado todo su tiempo a las tareas del hogar. Estaba claro entonces que la
decision de Suiza de rechazar su derecho al subsidio por incapacidad laboral se habia
basado en su afirmacion de que deseaba reducir sus horas de trabajo para cuidar a sus hijos
y su hogar.

En la practica, para la gran mayoria de las mujeres que desean trabajar a tiempo parcial
después del nacimiento de sus hijos, el método combinado, que en el 98% de los casos se
aplic6 a las mujeres, fue una fuente de discriminacion. Por lo anterior, el TEDH sostuvo
que la diferencia en el trato al que habfa sido sometido la solicitante no tuvo una
justificacion razonable de modo que el Estado era responsable internacionalmente por
vulnerar el derecho contenido en el articulo 14 en relacién con ella 8 del CEDH.

3. Pensiones por viudez;

En el caso Willis contra Reino Unido''* el demandante era un viudo con dos hijas a su
cargo a quien se habia denegado la pensiéon de viudedad al fallecer su esposa -que era la
principal sostenedora econémica del hogar- dado que solo era un derecho que estaba
establecido para las mujeres. Nuevamente aqui, el Tribunal aprecié la vulneraciéon del
articulo 14 en combinacién con el articulo 1 del Protocolo No 1 del CEDH para lo cual
sostuvo que la imposibilidad de que los varones accedieran a dicha prestacion, que si

recibian las mujeres, constitufa una discriminacioén por razén de sexo.
IV- NUESTRA OPINION EN CALIDAD DE AMICUS CURIAE

En virtud de todos los fundamentos juridicos expuestos y desarrollados a lo largo del
presente memorial, ofrecemos a V.E. las siguientes conclusiones acerca de los puntos
sometidos a consulta.

Con relacién al trabajo de la OIT, se observa una progresiva incorporacion de la cuestién
de igualdad de género en las relaciones laborales, tanto en sus documentos normativos (con
la adopcion de Convenios que toman la igualdad entre hombres y mujeres desde algunas
aristas) como en las discusiones, recomendaciones y declaraciones en el seno de la
Organizacion y hacia el interior de los Estados Parte. Sin embargo, se observa una
perspectiva casi exclusivamente centrada en la igualdad entre la mujer y el hombre, sin
incorporar otros colectivos que han histéricamente enfrentado diversas barreras en el
ejercicio de sus derechos en igualdad de condiciones y discriminacién en el ambito laboral,
comenzando por el acceso al trabajo. Sin embargo, cabe destacar la importancia que se ha
otorgado en los ultimos a la igualdad de género como eje de trabajo decente, dentro del

"' TEDH, Willis c. Reino Unido, sentencia de 11/6/2002.
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cual la representatividad y participacion de los diferentes colectivos en el didlogo social y la
inclusion de la perspectiva de género en las negociaciones colectivas resulta de primordial
importancia para promover avances reales sobre la igualdad en el mundo del trabajo y
erradicar las diferentes formas de discriminaciéon por motivos de género que aun subsisten
en la materia. De allf la importancia que se ha resaltado desde la OIT de que los Estados
adopten medidas para asegurar dicha participacién equitativa, incluyendo medidas de
accion positiva.

Por su parte, como vimos el MESECVI ha focalizado principalmente su seguimiento y
preocupacion en materia laboral en torno a la problematica de acoso sexual en el trabajo,
cuestién que como analizamos ha sido asimismo tratada recientemente por la OIT con la
adopcién del Convenio 190 del afio 2019 y sus recomendaciones complementarias, en
donde se incluye la violencia y acoso por razén de género. Siguiendo las recomendaciones
en el marco del MESECVI, resulta fundamental la necesidad de que los Estados provean
mecanismos eficientes para el reclamo, la sancién y la reparacion de las victimas frente a
dichas violaciones de derechos y la importancia de que dichos procedimientos no
estigmaticen ni promuevan la revictimizacién de quienes han enfrentado algun tipo de
violencia y/o acoso en el ambito laboral.

Respecto al Comité de DESC y al CEDAW, se observa que ambos hacen hincapié en la
necesidad de alcanzar una igualdad de facto en el ambito laboral entre varones y mujeres.
De acuerdo con estos 6rganos, para que exista una igualdad sustancial deben eliminarse los
estereotipos de género que limitan el acceso y promocion laborales de las mujeres. Estos
estereotipos han circunscripto a las mujeres a las tareas reproductivas en la esfera privada
como consecuencia de la division sexual del trabajo. De este modo, conforme el estandar
del Comité de DESC y del CEDAW, los estados tienen la obligacién de adoptar las
medidas necesarias (mas alld de las legislativas) para que esta division en el ambito laboral
deje de existir.

El Grupo de Trabajo de Naciones Unidas sobre la cuestiéon de la discriminacién contra la
mujer en la legislacion y en la practica ha expresado en sus informes que los Estado deben
continuar luchando incasablemente para lograr extinguir esa brecha existente entre ambos
géneros. Ello porque no basta con legislar sobre el tema, o crear diversas instituciones, sino
que requiere de reformas estructurales para combatir un aspecto que esta arraigado en
todas las sociedades desde sus origenes. Esto se refleja en pafses como Espafia y Chile, que
aunque cuentan con una amplia legislacion dedicada a la igualdad de género ain persiste la
discriminacién en el ambito laboral.

En lo que respecta al Grupo de Trabajo sobre la cuestién de los derechos humanos y las
empresas transnacionales y otras empresas, es importante tener en cuenta los estandares
que han precisado en su Informe sobre Dimensiones de Género de los Principios Rectores
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sobre Empresas y Derechos Humanos. Este documento tiene como finalidad que los
Estados y empresas visualicen la particular situacion de la mujer, para adecuar su legislacion
y cumplir con sus obligaciones internacionales. Para ello les ofrece directrices sobre la
manera de incorporar una perspectiva de género y, de ese modo, aplicar el marco para
proteger, respetar y remediar la realizacion de los derechos de las mujeres en el contexto de

las violaciones de los derechos humanos relacionadas con empresas.

Finalmente, el Tribunal Europeo de Derechos Humanos ha desarrollado su linea
jurisprudencial en materia de derecho laboral y perspectiva de género a partir del articulo
14 del Convenio Europeo de Derechos Humanos (CEDH) con especial énfasis en materia
de despidos discriminatorios por motivo de género, licencias por nacimiento de hijos e
hijas, reduccion de las horas de trabajo por tener hijas e hijos y derechos laborales, acceso a
pensiones y principio de igualdad y no discriminacion.
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