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RESUMEN: El Convenio 111 es importante porque: a) superando el tratamiento
parcial para materias concretas y sujetos especiales, es el primero instrumento que a nivel
internacional prohibe la discriminacién con caracter general en el mundo del trabajo,
precediendo a los adoptados por las Naciones Unidas; b) no solo se ocupa de la
discriminacién en las condiciones de trabajo, sino también en la admision en el empleo y
el acceso a los medios de formacién profesional, tanto por lo que se refiere a los
trabajadores subordinados como a los trabajadores por cuenta propia; c) si bien parte de
una concepcién de igualdad inserta en la idea de igualdad de trato y de oportunidades,
pone las bases para superarla y deja la puerta abierta para que los estados establezcan
medidas de accién positiva; d) pone el foco en la discriminacién indirecta; €) aunque fija
el elenco clasico de causas de discriminacién a combatir (raza, color, sexo, religion,
opinién politica, ascendencia nacional u origen social), invita a los legisladores nacionales
a afiadir otras. La eliminacién de la discriminacion en el empleo y la ocupacion es una de
las cuatro categorfas de principios y derechos fundamentales recogidos en la Declaracién
de la OIT sobre derechos y principios fundamentales en el trabajo y seguimiento, de
1998, de aplicaciéon universal y que todos los Miembros de la OIT han de respetar aun
cuando no hayan ratificado los convenios sobre los mismos. La eliminacién de la
discriminacién cobra especial trascendencia en el contexto de la globalizacién, se integra
desde hace tiempo en la idea de trabajo decente y es hoy uno de los objetivos de
desarrollo sostenible.
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CONVENIO NUM. 111 DE 1958

Discrimination (Employment
and Occupation) Convention
1958 (No. 111)

ABSTRACT: The 111 convention is relevant because: a) overcoming parcial treatment
for specific areas and special subjects, it is the first international legal instrument that the
ILO use to prohibits discrimination in general terms in the world of work; b) it also takes
care of admissions to employment and access to professional training media, for both
subordinate and self-employed workers; c) there is also a conception of equality that
assumes equal treatment and opportunities, it sets the main base to overcome it, and it
leads states to promote positive action measures; d) it focus the attention on indirect
discrimination; e) it does not only focus on the classic causes of discrimination (race, skin
colour, sex, religion, political opinion, nationality or social origin), it invites national
legislators to add many other causes. The disposal of employment and occupancy
discriminations, is one of the four categories and principles, and fundamental rights
provided by de ILO’s Declaration about right and employment fundamental rights and
monitoring, in 1998. It has universal application and every ILO’s member must respect
it, even though the conventions have not yet been ratified. The elimination of
discrimination takes on special relevance when it comes to globalization, it has been
integrated in the decent employment concept since a long time, and today it is a
sustainable development goal.

Key Words: Discrimination, equality, inequality, employment, occupation.
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1. Antecedentes

Algunos convenios de la OIT anteriores al Convenio sobre la
discriminacion en el empleo y la ocupacion (1958, num. 111) contenfan
cliusulas contra la discriminacidon, en relacion a materias concretas o
colectivos determinados. Este es el caso del Convenio sobre el derecho
de sindicacién y de negociacion colectiva (1949, num. 98): los trabajadores
“deberan gozar de adecuada proteccion contra todo acto de
discriminacion tendente a menoscabar la libertad sindical en relaciéon con
su empleo” (art. 2)'.

Hay que destacar el Convenio sobre politica social en territorios no
metropolitanos (1947, nim. 82), cuyo articulo 12.2 establece que los
acuerdos que se celebren con objeto de reglamentar las cuestiones de
interés comun que puedan surgir en relacién con la aplicacion de las
disposiciones de dicho Convenio “deberan prever, para los trabajadores
migrantes, el disfrute de una proteccion y de ventajas que no sean
menores que las que disfruten los trabajadores residentes en la region del
empleo”. De dicho Convenio, hay que resaltar aqui el articulo 18.1,
conforme al cual “uno de los fines de la politica social debera ser el de
suprimir toda discriminacion entre los trabajadores fundada en motivos de
raza, color, sexo, credo, asociacion a una tribu o afiliacién a un sindicato”
en una serie de materias®.

En el mismo sentido, el articulo 18.2, a tenor del cual, como regla general
“deberan tomarse todas las medidas pertinentes a fin de reducir cualquier
diferencia en las tasas de salarios que resulte de discriminaciones fundadas
en motivos de raza, color, sexo, credo, asociacion a una tribu o afiliacion a
un sindicato, elevando las tasas aplicables a los trabajadores peor

! Dicha proteccién se dirige especialmente contra todo acto que tenga por objeto )
sujetar el empleo de un trabajador a la condicién de que no se afilie a un sindicato o a la
de dejar de ser miembro de un sindicato; ) despedir a un trabajador o perjudicarlo de
cualquier otra forma a causa de su afiliacién sindical o de su participacioén en actividades
sindicales fuera de las horas de trabajo o, con el consentimiento del empleador, durante
las horas de trabajo”.

2 Esas materias son: a) legislacion y contratos de trabajo, que deberan ofrecer un trato
econémico equitativo a todos los que residan o trabajen legalmente en el territorio; &)
admisién a los empleos, tanto publicos como privados; ¢) condiciones de contratacion y
de ascenso; 4) facilidades para la formacién profesional; ¢) condiciones de trabajo; f)
medidas de higiene, seguridad y bienestar; g) disciplina; 4) participacién en la negociacion
de contratos colectivos; ) tasas de salarios, las cuales deberan fijarse de acuerdo con el
principio de salario igual por un trabajo de igual valor, en la misma operacioén y en la
misma empresa, en la medida en que este principio esté admitido en el territorio
metropolitano.
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pagados”. Y todo ello, sin “menoscabo alguno a las medidas que la
autoridad competente juzgue necesario u oportuno adoptar con objeto de
proteger la maternidad, la salud, la seguridad y el bienestar de las
trabajadoras” (art. 18.4).

En sentido parecido, el Convenio sobre los trabajadores migrantes (1949,
num. 97) prevé que “todo Miembro para el cual se halle en vigor el
presente Convenio se obliga a aplicar a los inmigrantes que se encuentren
legalmente en su territorio, sin discriminaciéon de nacionalidad, raza,
religiébn o sexo, un trato no menos favorable que el que aplique a sus
propios nacionales” en relacién con diversas materias (art. 6.1)°.
Antecedente es también el Convenio sobre igualdad de remuneracion
(1951, nam. 100), otro de los convenios fundamentales. El articulo 2.1 de
este Convenio establece que “todo Miembro debera, empleando medios
adaptados a los métodos vigentes de fijacion de tasas de remuneracion,
promover y, en la medida en que sea compatible con dichos métodos,
garantizar la aplicacién a todos los trabajadores del principio de igualdad
de remuneracion entre la mano de obra masculina y la mano de obra
femenina por un trabajo de igual valor”.

Todos estos antecedentes se caracterizan por un tratamiento parcial y
casufstico, par materias y sujetos especiales, pero ningin instrumento
internacional adoptado con anterioridad al Convenio nimero 111 se
ocup6 de la discriminacién en materia de ocupacién y empleo. Es decir,
dicho convenio extiende por primera vez el principio de igualdad de trato
y de oportunidades a la politica de empleo en su conjunto a través de un

3 Muy amplias: 2) siempre que estos puntos estén reglamentados por la legislacion o
dependan de las autoridades administrativas((i) la remuneracién, comprendidos los
subsidios familiares cuando éstos formen parte de la remuneracién, las horas de trabajo,
las horas extraordinarias, las vacaciones pagadas, las limitaciones al trabajo a domicilio, la
edad de admisién al empleo, el aprendizaje y la formacion profesional, el trabajo de las
mujeres y de los menores; (i) la afiliacién a las organizaciones sindicales y el disfrute de
las ventajas que ofrecen los contratos colectivos; (iii) la vivienda); ) la seguridad social
(es decir, las disposiciones legales relativas a accidentes del trabajo, enfermedades
profesionales, maternidad, enfermedad, vejez y muerte, desempleo y obligaciones
familiares, as{ como a cualquier otro riesgo que, de acuerdo con la legislacién nacional,
est¢ comprendido en un régimen de seguridad social), a reserva: (i) de acuerdos
apropiados para la conservacion de los derechos adquiridos y de los derechos en curso de
adquisicion; (ii) de disposiciones especiales establecidas por la legislacién nacional del
pafs de inmigraciéon sobre las prestaciones o fracciones de prestacion pagaderas
exclusivamente con los fondos publicos, y sobre las asignaciones pagadas a las personas
que no reunen las condiciones de cotizacion exigidas para la atribuciéon de una pension
normal; ¢) los impuestos, derechos y contribuciones del trabajo que deba pagar, por
concepto del trabajo, la persona empleada; d) las acciones judiciales relacionadas con las
cuestiones mencionadas en el presente Convenio.
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acuerdo internacional®.

En el seno de la OIT, el antecedente de una fuente que siente dicho
principio con caracter general lo encontramos en la Declaraciéon de
Filadelfia (1944) —incorporado a la Constitucion de la OIT- cuando afirma
que “todos los seres humanos, sin distinciéon de raza, credo o sexo tienen
derecho a perseguir su bienestar material y su desarrollo espiritual en
condiciones de libertad y dignidad, de seguridad econémica y en igualdad
de oportunidades”. Asimismo, la Declaraciéon Universal de Derechos
Humanos, de 1948, que bajo la idea recogida en su Preambulo de iguales
derechos de “todos los miembros de la familia humana” enuncia el
principio de igualdad en diversos preceptos’. Especial significacion tiene el
salto que se da desde el tratamiento de la discriminacién en sede de
derechos humanos, donde por naturaleza rige el principio de igualdad
entre los seres humanos, a su incorporacion a las relaciones laborales, que
al vertebrarse contractualmente estan regidas -si bien debilitado- por el
principio de la autonomia privada’. Adviértase que los avances en materia
de igualdad y no discriminacién en el ambito del trabajo asalariado
comportan nuevos limites tanto a la autonomia de la voluntad de las
partes como a las facultades directivas del empresario. Dicho avance no
entra en contradiccion ni con el contrato de trabajo ni con el Derecho del
Trabajo, cuyo desarrollo es posible contemplar ““...como una progresiva
limitaciéon de los poderes del empresario sobre la relaciéon de trabajo vy,
consiguientemente, sobre el trabajador mismo, parte en esa relacion™.

El Convenio nimero 111 ha alcanzado la ratificacién -casi universal- por
175 paises. Solo 12 de los 187 miembros de la OIT no lo han hecho. A
hecha de hoy, las excepciones son: Brunei Darussalam, Estados Unidos,
Islas Cook, Islas Marshall, Japon, Malasia, Myanmar, Oman, Palau,
Singapur, Tonga y Tuvalu. En cualquier caso, es de recordar que la
declaracion de la OIT sobre principios y derechos fudamentales en el trabajo y su
seguimiento, de 1998°, afirma que los Miembros de la OIT tienen un

* AAVV., La cuadragésima segunda reunion de la Conferencia Internacional del Trabajo, en Revista
Internacional del Trabajo, 1958, vol. LVIII, n. 3, p. 288.

> “Todos los seres humanos nacen libres e iguales en dignidad y derechos...” (art. 1);
“todos son iguales ante la ley y tienen, sin distincién, derecho a igual proteccioén de la
Ley. Todos tienen derecho a igual proteccién contra toda discriminacién que infrinja esta
Declaracion y contra toda provocacion a tal discriminacion.” (art. 7), y —mas especifico-
articulo 23.2 “toda persona tiene derecho, sin discriminacién alguna, a igual salario por
trabajo igual” (art. 23.2).

¢ F, MARINELLI, I/ divieto di discriminazione del lavoratore subordinato: ILO versus Unione enropea,
en Dirittto delle Relazioni Industriali, 2018, v. 28, n. 1, p. 203.

7 M. ALONSO OLEA, Introduccion al Derecho del Trabajo, 6* ed., Madrid, Civitas, 2002, p. 523.
8 Adoptada en la 68" reunién de la Conferencia Internacional del Trabajo, 18 de junio de
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compromiso, que se deriva de su mera pertenencia a la Organizacion, de
respetar, promover y hacer realidad, de buena fe y conforme a la
Constitucion de la OIT, los principios relativos a los derechos
fundamentales objeto de los convenios que han sido reconocidos como
fundamentales, entre los que se encuentra el nimero 111 y la eliminacién
de la discriminacién en materia de empleo y ocupacion. En consecuencia,
y como la Declaracion de 1998 establece, la “eliminacion de la
discriminacion en el empleo y ocupacion” es una de las cuatro categorias
de principios y derechos fundamentales, de aplicacién universal, que son
objeto de seguimiento anual por la OIT, tanto en los Miembros de la
Organizaciéon que han ratificado los convenios correspondientes como en
los que no lo han hecho.

2. Sujetos protegidos

No existe disposicioén alguna en el Convenio 111 que restringa su ambito
de aplicacién en funcién de personas o sectores de actividad. Y es que el
objetivo del Convenio es proteger a todas las personas frente a la
discriminacion en el empleo y la ocupaciéon. En consecuencia, el
Convenio 111 se aplica a todos los trabajadores, en su mas amplio sentido:
nacionales y extranjeros, de cualquier rama de actividad, del sector privado
y del ptiblico, de la economia formal e informal’.

Muchas de las dificultades de aplicacion del Convenio 111 estan
relacionadas por el hecho de que facilmente las legislaciones laborales
internas de los Miembros excluyen a determinadas categorfas y grupos de
trabajadores; los mas frecuentes: funcionarios publicos, ciertos
trabajadores agricolas, trabajadores ocasionales, trabajadores por cuenta
propia, trabajadores de la economia informal, extranjeros, domésticos'’.
También suele ocurrir con los miembros del poder judicial, de las fuerzas
armadas, de la policia y otros colectivos regidos por un estatuto o ley
especifica. Por ello, la Comision de Expertos en Aplicacion de Convenios
y Recomendaciones recuerda que los Miembros tienen la obligacién de
garantizar y promover la aplicacion de los principios contenidos en el

1998, y revisada el 15 de julio de 2010.

O OIT, Dar un rostro humano a la globalizacion: Estudio general sobre los convenios fundamentales
relativos a los derechos en el trabajo a la luz de la Declaracion de la OIT sobre la justicia social para
una globalizacion equitativa, 2008, Conferencia Internacional del Trabajo, 101* reunién,
Informe III (parte 1B), OIT, Ginebra, 2012, p. 327.

10 La Recomendaciéon 111 contiene disposiciones concretas sobre los trabajadores
migrantes.
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Convenio 111 a “todos los trabajadores”, no sélo los incluidos en la
legislacion laboral''.

3. Concepto de discriminacion

Segun el articulo 1 del Convenio 111, a los efectos del mismo, “el término
discriminacion comprende: @) cualquier distincion, exclusion o preferencia
basada en motivos de raza, color, sexo, religion, opinién politica,
ascendencia nacional u origen social que tenga por efecto anular o alterar
la igualdad de oportunidades o de trato en el empleo o la ocupacién; b)
cualquier otra distincién, exclusién o preferencia que tenga por efecto
anular o alterar la igualdad de oportunidades o de trato en el empleo u
ocupacion, que podra ser especificada por el Miembro interesado, previa
consulta con las organizaciones representativas de empleadores y
trabajadores, cuando dichas organizaciones existan , y con otros
organismos apropiados”. A la vista de la anterior definicién, se entiende
que existe discriminacién ‘“‘siempre que una persona no disfrute
plenamente —por razones que no se debieran tener en cuenta- de las
mismas oportunidades o el mismo trato del que gozan otras personas” en
cuanto al empleo y ocupacion'?.

A. El concepto de discriminacién a que el Convenio se refiere alcanza no
solo las actitudes negativas o de rechazo, mas o menos evidentes, sino
también aquellas otras mas sutiles y discretas que dan preferencia -o
postergan- a unos sobre otros por aquellas indebidas razones. Tiene
ademas vocacion omnicomprensiva, de tal manera que no se circunscribe
a la legislacion y practicas de los estados", sino a “cualquier distincion,
exclusion o preferencia” sea cual sea su autor y el medio operativo.
Alcanza por tanto a particulares e interlocutores sociales, y a normas,
contratos (individuales y colectivos), 6rdenes y practicas'.

W OIT, Dar un rostro humano a la globalizacion. . ., op. cit., pp. 329-331.

12.C. ROSSILLION, La OIT y la eliminacion de la discriminacion en el empleo, en Revista Facultad
de Derecho y Ciencias Politicas, 1987, n. 76, p. 13.

13 Segun el apartado 5 de la Recomendaciéon 111, “todo Miembro deberia derogar las
disposiciones legislativas y modificar las disposiciones o practicas administrativas que
sean incompatibles con esta politica”.

14 En este sentido, las letras ¢), d), ¢) y /) del apartado 2 de la Recomendaciéon 111
(complementaria del Convenio 111): “¢) todos los organismos oficiales deberfan aplicar
una politica de empleo no discriminatoria en todas sus actividades; ) los empleadores no
deberfan practicar ni tolerar discriminaciones al contratar, formar, ascender o conservar
en el empleo a cualquier persona o al fijar sus condiciones de trabajo; al llevar a la
practica este principio, los empleadores no deberfan ser objeto de ninguna obstruccién o

www.adapt.it



CONVENIO NUM. 111 DE 1958

B. La expresion “que tenga por efecto” implica que para que exista
discriminacion no se exige la existencia de intencionalidad. Basta con que
se produzca un efecto discriminatorio para que exista discriminacion.
Puede por tanto concluirse que existe discriminaciéon sin necesidad de
desplegar indagaciéon alguna sobre si hubo intencién consciente de
discriminar, y que se ha producido discriminacion sin que exista un autor
claramente identificable; asi ocurre por ejemplo cuando la discriminacion
es estructural, resultado de como la sociedad y el mercado de trabajo
operan y estin ordenados, formal o informalmente'”.

C. Queda proscrita no solo la discriminacién directa, sino también la
indirecta. Es directa cuando las normas, practicas o politicas excluyen o
dan preferencia a ciertas personas por el mero hecho de pertenecer a un
determinado colectivo. La discriminacién  indirecta se refiere a
situaciones, regulaciones o practicas aparentemente neutras pero que, en
realidad, crean desigualdades con respecto a personas que tienen
determinadas caracteristicas; lo que ocurre cuando idénticas condiciones,
tratamientos o criterios se aplican a todos peros sus consecuencias tienen
un impacto sumamente desfavorable en algunos por motivos basados en
su raza, colot, sexo, religién, etc., sin que estén debidas directamente por
los requerimientos del empleo'. Ejemplo tipico de discriminacién directa
-y burda- es la oferta piblica de un puesto de trabajo en la que se excluyen
candidatos de un determinado sexo, raza, color, etc. Ejemplos de
discriminacion indirecta son: la exigencia de acudir a cursos de formacién
fuera de la jornada de trabajo (discrimina a trabajadores con
responsabilidades familiares), o cuando la legislacion establece una inferior
remuneracién por un mismo trabajo o por trabajo de igual valor o
proteccion al personal doméstico en comparacion la establecida para el
resto de los trabajadores asalariados (perjudica a mujeres y minorias
étnicas, raciales o a extranjeros, que facilmente son los en mayor

intervencion, directa o indirecta, por parte de personas u organizaciones; ¢) en las
negociaciones colectivas y en las relaciones de trabajo, las partes deberfan respetar el
principio de igualdad de oportunidades y de trato en materia de empleo y ocupacion, y
cerciorarse de que los contratos colectivos no contengan clausulas de caracter
discriminatorio en relacion con el acceso a los medios de formacién, ascenso o
conservacion del empleo o condiciones de trabajo; /) las organizaciones de empleadores y
de trabajadores no deberfan practicar ni tolerar discriminacién alguna respecto a la
afiliacién en las mismas, a la conservacion de dicha afiliacién o a la participacion en los
asuntos sindicales”.

15 T. TBKLE, Discrimination (Employment and Occnpation) Convention, 1958 (No. 111), en E.
ALES, M. BELL, O. DEINERT, S. ROBIN-OLIVIER (eds.), International and European Labonr
Law: A Commentary, Oxford, Hart Publishing, 2018, p. 614.

16 OIT, Dar un rostro humano a la globalizacion. . ., op. dat., p. 333.
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porcentaje ocupan esos puestos de trabajo)'’, o exigencias de estatura para
acceder a determinadas ocupaciones (van en detrimento de los candidatos
mujeres o de determinadas etnias) cuando estas exigencias no son
calificaciones exigidas para estas ocupaciones.

La politica contra discriminacién indirecta es mucho mas compleja que la
que la directa exige. La igualdad de trato y de oportunidades es basica para
combeatir la discriminaciéon directa, pero aplicada en sentido estricto y sin
matices puede consolidar y agravar disctiminaciones indirectas'. El
ejemplo mas claro es el de las mujeres en la empresa amoldada desde sus
origenes a la medida de trabajadores varones (que apenas asumian deberes
de cuidado de la familia). Un aliado indispensable para detectar y actuar
correctamente frente a discriminaciones indirectas -muchas de ellas
imperceptibles- son las estadisticas. La principal dificultad de las
actuaciones contra la discriminaciéon indirecta es cémo combatirla sin
introducir nuevas discriminaciones y nuevos colectivos petjudicados'.
Aunque el Convenio numero 111 nacié como respuesta a las pautas de
tratamiento diferenciado y exclusiéon de que eran objeto ciertos grupos; en
1958, la lucha contra la discriminacién en el empleo y la ocupacion se
concebia como la tarea de garantizar el mismo trato a todas las personas,
en funcién de sus capacidades y méritos, proscribiendo asi las diferencias
basadas en estereotipos o prejuicios hacia ciertos grupos, el mismo
Convenio contempla algunas posibilidades que pudiera parecer que van en
distinto sentido. Asi ocurre con el articulo 1.2 del Convenio, conforme al
cual “las distinciones, exclusiones o preferencias basadas en las
calificaciones exigidas para un empleo determinado no seran consideradas
como discriminacion” (iufra, 3. E). De hecho, para algunos autores la
prevision del articulo 5.2, como excepcion, de medidas especiales
destinadas a satisfacer las necesidades particulares de las personas a las
que, por razones tales como el sexo, la edad, la invalidez, las cargas de
familia o el nivel social o cultural, “generalmente se les reconozca la
necesidad de proteccion o asistencia especial”, parecia reforzar en realidad

17 Informe del Director General de la OIT sobre La igualdad en ¢l trabajo: afrontar los retos
qgue se plantean, 96* Conferencia Internacional del Trabajo, Ginebra, 2007, p. 9.

18 JLA. GRISOLIA, R.D. HIERREZUELO, La discriminacion en el derecho del trabajo: el caso
argentino, en Revista Internacional y Comparada de Relaciones laborales y Derecho del Empleo, 2013,
vol. 1, n. 1, p. 3, advierten del riesgo que supone centrar el analisis de las practicas
sociales en las victimas de practicas discriminatorias y en dirigir el analisis a preguntar por
qué la sociedad discrimina a dichos colectivos, pues de esta manera las conductas
discriminatorias se normalizan.

19 Véase, M. TOMEL, Andlisis de los conceptos de discriminacion e igualdad en el trabajo, en Revista
Internacional del Trabajo, 2003, vol. 122, n. 4, pp. 443 y ss.
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la legitimidad del patrén social dominante™.

Lo que realmente supone el ensanchamiento del principio de igualdad de
oportunidades y de trato en materia de empleo y ocupaciéon es la
proscripcién de la discriminacién indirecta®. Ademés, a pesar del
inconveniente antes expuesto, la posibilidad de medidas especiales de
proteccion o asistencia contempladas en el articulo 5 deja la puerta abierta
a los estados para establecer medidas de accioén positiva y marca el rumbo
a segui.

Las medidas a las que se refiere el articulo 5 del Convenio pueden ser de
dos tipos: @) El articulo 5.1 establece que las “medidas especiales de
proteccion o asistencia previstas en otros convenios o recomendaciones
adoptados por la Conferencia Internacional del Trabajo no se consideran
discriminatorias”. Ejemplos son medidas especiales en relaciéon con: los
trabajadores con responsabilidades familiares, pueblos indigenas,
trabajadores de edad, personas con discapacidad, personas que viven con
el VIH/sida y la proteccion de la maternidad. /») Cualesquiera otras
medidas especiales destinadas a satisfacer las necesidades particulares de
las personas a las que, por razones tales como el sexo, al edad, la invalidez,
las cargas de familia o el nivel social o cultural, generalmente se les
reconozca la necesidad de protecciéon o asistencia especial que, previa
consulta con las organizaciones de empleadores y trabajadores cuando
dichas organizaciones existan, cada pafs defina como no discriminatorias
(art. 5.2 del Convenio)”. La consulta previa a las organizaciones de

20 Al concebirse como excepciones a la norma de igualdad de trato y de oportunidades,
estas medidas refuerzan los estereotipos sobre una desigualdad natural de las personas
pertenecientes a grupos que precisan un trato diferenciado, asf como alimentan prejuicios
contra ellas (C. SHEPPARD, Normas antidiscriminatorias internacionales y desigualdad laboral: la
igualdad, un concepto en expansion, en Revista Internacional del Trabajo, 2012, vol. 131, n. 1-2, p.
6).

2l En este sentido, el Informe del Director General de la OIT sobre La igualdad en el
trabajo: afrontar los retos que se plantean, op. ct., p. 18: “El concepto de discriminacion
indirecta pone al descubierto los prejuicios inherentes a una gran varedad de
instituciones, normas y practicas prevalecientes en el lugar de trabajo. Los locales de
trabajo estan construidos en principio para trabajadores sin discapacidades fisicas. En los
lugares de trabajo, los horarios, incluidos los de las reuniones de trabajo, suelen fijarse
atendiendo al modelo de jornada masculina, en que se hace caso omiso de las
responsabilidades inherentes a la crianza de los hijos. Estas practicas pueden impedir de
hecho la participacién de los trabajadores que deben retirarse del trabajo a una hora
determinada para recoger a sus hijos de la guarderfa (...)”.

22 Hay que tener presente el parrafo 6 de la Recomendacién 111, conforme al cual “la
aplicacion de la politica de no discriminacién no deberfa menoscabar las medidas
especiales destinadas a satisfacer las necesidades particulares de las personas que, por
razones tales como el sexo, la edad, la invalidez, las cargas de familia o el nivel social o
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empleadores y trabajadores se concibe como garantfa de que las medias
especiales se adopten proporcionalmente a la naturaleza y alcance de la
protecciéon que deba depararse o de la discriminacién efectiva®.

La Comisiéon de Expertos hace hincapié en la necesidad de que la
maternidad requiere un trato diferenciado para lograr una verdadera
igualdad, de tal manera que se deberia garantizar la protecciéon de la
maternidad para que las mujeres puedan ejercer de madres sin suftir en el
mercado de trabajo. Ahora bien, la Comisién advierte que las medidas de
proteccion para las mujeres adoptadas por varios paises que van mas alla
de la maternidad son discriminatorias. Se refiere a medidas destinadas a
proteger a las mujeres en general por su sexo, basindose en percepciones
estereotipadas de sus capacidades y del papel que les corresponde en la
sociedad, que resultan contrarias al Convenio y suponen un obstaculo
para la contratacién y el empleo de las mujeres: prohibiciéon general del
trabajo nocturno para las mujeres, limitaciones de las horas de trabajo
basadas unicamente en el sexo, la o las exclusion de las mujeres de
determinadas ocupaciones o sectores por razén tan solo de su sexo™.

De la misma manera que las medidas especiales previstas en el articulo 5
del Convenio no se consideran discriminatorias por obedecer a la finalidad
de proteger a grupos vulnerables, tampoco lo son las medidas positivas, es
decir, aquellas medidas que tiene por finalidad promover la igualdad de
oportunidades de determinados grupos sociales claramente definidos que
son objeto de practicas discriminatorias caracterizadas, y que son
aplicables durante todo el tiempo en que esos grupos sociales no estén de
hecho en condiciones de ejercer sus derechos de igualdad de trato y no
discriminacion. Estas medidas se incardinan en las politicas que los paises
han de adoptar para promover la igualdad de oportunidades y de trato
prevista en el articulo 2 del Convenio, conforme a las condiciones y las
précticas nacionales®.

D. La discriminaciéon prohibida en el Convenio 111 es la que opera “en el
empleo y la ocupacion”, términos que —en palabras del art. 1.3- “incluyen
tanto el acceso a los medios de formacién profesional y la admision en el
empleo y en las diversas ocupaciones como también las condiciones de

cultural, generalmente se les reconozca la necesidad de proteccion o asistencia social”.

2 OIT, Igualdad en el empleo y la ocupacion: Estudio especial sobre la ignaldad en el empleo y la
ocnpacion prevista en el Convenio niim. 111, Conferencia Internacional del Trabajo, 83*
reunién, Informe III (Parte 4B), OIT, Ginebra, 1996, p. 45. Una vez adoptadas, estas
medidas especiales deberfan examinarse periddicamente, para verificar que siguen
teniendo sentido y son eficaces.

2 OIT, Dar un rostro humano a la globalizacion. .., op. dt., pp. 372y 373.

25 OIT, Ignaldad en el empleo y la ocupacion. .., op. dt., pp. 130 y 131.
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trabajo”. Adviértase la amplitud de las materias a las que se extiende y que
el apartado 2 4) de la Recomendacion 111 detalla: (i) acceso a los servicios
de orientaciéon profesional y de colocacion; (i) acceso a los medios de
formacién profesional y admisién en un empleo de su propia eleccion,
basandose en la aptitud individual para dicha formacién o empleo; (iii)
ascenso de acuerdo con la conducta, experiencia, capacidad y laboriosidad
de cada persona; (iv) seguridad en el empleo; (v) remuneracién por un
trabajo de igual valor; (vi) condiciones de trabajo, entre ellas horas de
trabajo, periodos de descanso, vacaciones anuales pagadas, seguridad e
higiene en el trabajo, seguridad social, servicios sociales y prestaciones
sociales en relaciéon con el empleo. Hay que tener presente el Convenio
sobre la terminacion de la relacion laboral (1982, nam. 158), que entre los
motivos que no constituyen causa justificada para la terminaciéon de la
relacion de trabajo incluye -art. 5 d)- “la raza, el color, el sexo, el estado
civil, las responsabilidades familiares, el embarazo, la religién, las
opiniones politicas, la ascendencia nacional o el origen social®.

E. El articulo 1.2 del Convenio se encarga de aclarar que “las distinciones,
exclusiones o preferencias basadas en las calificaciones exigidas para un
empleo determinado no seran consideradas como discriminacion”.
Aunque no parece facil encontrar muchos supuestos en que eso pueda
ocurrir, existen. Asi, por ejemplo, no parece que se incurra en la
discriminaciéon prohibida al exigir la condiciéon de creyente para ocupar el
puesto de profesor de religion en un centro educativo privado o incluso
publico; si se incurrirfa en discriminacion si se exige dicho requisito para
cubrir en el mismo tipo de centro un puesto de trabajo que no tiene por
funcioén la de transmitir la fe. Tampoco se incurre en ella por exigir ser de
un determinado sexo para ocupar un puesto que conlleva una proximidad
fisica a otras personas o para trabajar en especticulos publicos®.
Asimismo, no se consideran como discriminatorias —art. 4- “las medidas
que afecten a una persona sobre la que recaiga sospecha legitima de que se
dedica a una actividad perjudicial a la seguridad del Estado, o acerca de la
cual se haya establecido que de hecho se dedica a esa actividad, siempre
que dicha persona tenga derecho a recurrir a un Tribunal competente
conforme a la practica nacional”. Al respecto hay que hacer algunas
consideraciones: primera, que estas medidas son posibles en consideracion

26 A lo que se suma la prevision del art. 8 del Convenio sobre los trabajadores con
responsabilidades familiares (1981, nim. 156), de tal manera que “la responsabilidad
familiar no debe constituir de por si una causa justificada para poner fin a la relacién de
trabajo”.

27 Informe del Director General de la OIT sobre La jgnaldad en el trabajo: afrontar. .., op. dt.,
p. 10.
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a actividades individuales, pero no por pertenecer a un grupo o colectivo;
segunda, la nocién de “seguridad del Estado” ha de interpretarse de
manera estricta, sin que la simple manifestacion de opiniones o de
creencias religiosas, filosoficas o politicas sea suficiente para aplicar la
clausula de excepcidn, ni las personas que participen en actividades para
expresar o demostrar oposicion a los principios politicos establecidos por
métodos no violentos estén excluidas de la proteccién del Convenio®™, y
tercera, que —como advierte el art. 4- ha de existir la posibilidad de recurso
por parte del afectado®™.

Y tampoco se consideran discriminatorias las medidas especiales previstas
en los apartados 1y 2 del articulo 5 del Convenio, a las que ya nos hemos
referido anteriormente (s#pra, 3. C).

4. Motivos de discriminacion indebida

El articulo 1 @) del Convenio 111 fija un elenco de motivos de
discriminacion prohibidos: “raza, color, sexo, religién, opinién politica,
ascendencia nacional u origen social”. Dicha lista supone un minimo, que
desde un principio estaba llamada a ser ampliado por las legislaciones
nacionales. De ahi que la letra 4) del mismo articulo afada “cualquier otra
(...) que podra ser especificada por el Miembro interesado, previa
consulta con las organizaciones representativas de empleadores vy
trabajadores, cuando dichas organizaciones existan, y con otros
organismos apropiados”.

4.1. Causas expresamente recogidas en el Convenio

Las causas indicadas en la letra @) del articulo 1 son: “raza, color, sexo,
religién, opinién politica, ascendencia nacional u origen social”. A ellas se
refiere el Informe sobre la Igualdad en el Trabajo: Afrontar los retos que se plantean,
de 2007, bajo el epigrafe “Formas de discriminacién reconocidas desde
antiguo”.

28 OIT, Dar un rostro humano a la globalizacion. .., op. dit., p. 370.

29 HEstas consideraciones, en C. ROSSILLION, La OIT y la eliminacion de la discriminacion en el
empleo, en Revista Facultad de Derecho y Ciencias Politicas, 1987, n. 76, p. 17.

30 Informe del Director General de la OIT sobre La igualdad en el trabajo. . ., op. dt., p. 10.

www.adapt.it



CONVENIO NUM. 111 DE 1958

4.1.1. Sexo

Es seguramente esta causa de discriminacion —que en la practica posterga
sobre todo a mujeres- la que merece mayor atencioén por las politicas de
igualdad nacionales, que han experimentado un espectacular desarrollo,
pero que sigue siendo insuficientes para atajar la que es una de las grandes
cuestiones de nuestro tiempo.

La discriminacién por razén de sexo comprende tanto las distinciones
basadas en caracteristicas biologicas como las diferencias de trato y de
oportunidades que obedecen a funciones y responsabilidades que la
sociedad atribuye a determinado sexo’’. Esas distinciones se establecen
explicita implicitamente en detrimento de las personas de uno o de otro
sexo™.

Antecedente en este punto es el Convenio sobre igualdad de
remuneracion (1951, num. 100). Aunque de los trabajos preparatorios del
Convenio numero 111 se deduce que la idea primigenia era que la
cuestion concreta de la igualdad de retribucién entre la mano de obra
masculina y la mano de obra femenina por trabajo de igual valor quedara
al margen del Convenio 1117, es inevitable su andlisis conjunto, como de
hecho viene haciendo la Comision de Expertos en Aplicaciéon de
Convenios y Recomendaciones en sus sucesivos analisis, que analizan el
desarrollo de ambos convenios bajo un mismo epigrafe, de “Igualdad de
Oportunidades y Trato™*.

La discriminacién por motivo de sexo incluye también las
discriminaciones que obedecen al estado civil, la situacién matrimonial o
la familiar, las responsabilidades familiares, el embarazo y el parto™. El
acoso sexual es una forma particular de discriminacion por razén de sexo,
que los Miembros deben prohibir y tratar a través de medidas adecuadas.
A estos efectos, el acoso sexual contiene varios elementos clave, segin
paises: @) Quid pro quo, esto es, cualquier comportamiento -verbal, no
verbal o fisico- de naturaleza sexual -u otro comportamiento basado en el

3V OIT, Dar un rostro humano a la globalizacion..., op. cit., p. 348.

32 C. THOMAS, Y. HORIL, Equality of opportunity and treatment in employment and occupation, en
INTERNATIONAL LABOUR ORGANIZATION, Fundamental Rights at Work and International
Labour Standars, Geneva, 2003, p. 62.

33 Articulo 6 del Proyecto de Convenio sobre Discriminacion en Materia de Empleo y
Ocupacién [Conferencia Internacional del Trabajo, 42* reunién, Informe IV (2),
“Discriminacién en materia de empleo y ocupacion”, Ginebra, OIT, 1975, p. 37)].

3 Nos remitimos aqui al articulo de este numero especial de la Revista Internacional y
Comparada de Relaciones Laborales y del Derecho al Empleo que se ocupa del Convenio nim.
100.

35 C. THOMAS, Y. HORIL, Equality of opportunity and treatment, op. cit., p. 62.
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sexo- que afecte a la dignidad de las mujeres y de los hombres, que sea
“no deseado, irrazonable y ofensivo para el destinatario”; el rechazo de
una persona o la sumision a ella que -explicita o implicitamente-
fundamente una decision que afecta al trabajo de esa persona; o b)
Entorno de trabajo hostil, esto es, el comportamiento que crea un entorno
laboral intimidatorio, hostil o humillante para el destinatatio®. Esta
cuestion ha sido expresamente tratada en la Conferencia Internacional del
Trabajo numero 108, que con fecha 21 de junio de 2019 ha adoptado
tanto el Convenio 190, sobre la eliminacién de la violencia y el acoso (en
el mundo del trabajo) como la Recomendacién numero 206, sobre el
mismo tema.

4.1.2. Religion y opinién politica

Se suelen identificar ambas causas de discriminacion, religion y opinién
politica, por estar ambas estrechamente ligadas a la libertad de conciencia.
Existen no obstante claras diferencias entre una y otra.

La referencia a la “religion” implica que el Convenio protege contra la
discriminacion basada tanto en: @) una determinada creencia religiosa o en
su ausencia, como /) las manifestaciones externas de dichas creencias”’.
En consecuencia, no se puede impedir el acceso a la educacion o al
empleo por tener o no determinadas creencias religiosas o por signos
externos de la fe. La discriminacién por razén de religion puede
presentarse ligada a la discriminacién por motivo de raza o etnia. Por otro
lado, caben aqui excepciones por lo que se refiere a la cobertura de
determinados puestos de trabajo en los que la creencia religiosa se
entiende que es necesaria para la ejecucion del trabajo (por ejemplo,
profesor de una determinada religion cuyo objetivo es la transmision de la
fe).

La referencia a la las “opinién politica” comporta la proteccion frente a
discriminaciones motivadas por expresar o mostrar oposicion a los
principios y opiniones politicas establecidas. La excepcion la encontramos
En el acceso a determinados niveles de la funcién publica, que bien
pudiera exigir candidatos cuyas ideas politicas no resultasen incompatibles
con los valores inherentes a esa Administracion publica.

3 En este sentido, OIT, Informe de la Comision de Expertos en Aplicacion de Convenios y
Recomendaciones, Informe General, 11T (Parte 1A)”, 2003, p. 504.
37 C.' THOMAS, Y. HORIL, Equality of opportunity and treatment, op. cit., p. 62.
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4.1.3. Raza, color, origen nacional

La actividad internacional encaminada a erradicar este tipo de
discriminaciones es considerable. Hay que destacar la Convencién
Internacional sobre la Eliminacion de Todas las Formas de
Discriminacién Racial, de 1965, asi como diversos instrumentos que la
complementan: la Declaracion de la Conferencia Mundial contra el
Racismo, la Discriminacién Racial, la Xenofobia y las Formas Conexas de
Intolerancia®™; la proclamacién en diciembre de 2014 del Decenio
Internacional para los Afrodescendientes por la Asamblea General de
Naciones Unidas (2015-2024), y la Agenda 2030 para el Desarrollo
Sostenible, con la que se quiere combatir las desigualdades no solo dentro
de los paises sino también entre ellos, como uno de los grandes desafios a
los que hoy se enfrenta la humanidad.

A pesar de los avances y que la mayorfa de las legislaciones nacionales
prohiben la discriminacién por razén de raza, color o ascendencia
nacional, son muchos menos paises los que adoptan medidas proactivas e
integrales dirigidas a promover una igualdad sustantiva respecto de estos
motivos. Las desigualdades afectan sobremanera a determinados grupos y
a sus integrantes, debido a la raza, al color o a la ascendencia nacional.
Estas causas de discriminaciéon interactian con otros motivos de
discriminaciéon prohibidos, como el origen social y la religion, y de manera
muy petjudicial para mujeres y nifias (#nfra, 4.3)”.

Este tipo de discriminaciéon resulta especialmente persistente, al
extenderse facilmente durante generaciones incluso cuando se garantiza la
igualdad de oportunidades™.

A los efectos del Convenio, la discriminacién por motivo de “raza”
alcanza a cualquier discriminacién contra comunidades lingiifsticas o
grupos minoritarios cuya identidad se basa en caracteristicas religiosas o
culturales, o que obedezcan al origen nacional o étnico. L.a Comisiéon de
Expertos en Aplicacion de Convenios y Recomendaciones viene

38 DURBAN, 2001.

3 OIT, Informe de la Comision de Expertos en Aplicacion de Convenios y Recomendaciones, Informe
III(A), 2019, p. 387.

40 Este problema tiene que ver con su dificultad para adquirir “capital humano” que
permita a los miembros de determinadas comunidades raciales o étnicas pasar desde los
trabajos menos cualificados a los mas cualificados, por lo que la mejor manera de reducir
la discriminacién de estos colectivos es a través de formacion de calidad. En este sentido,
M. FUGAZZA, La discriminacion racial. Teorias, hechos y planes politicos, en Revista Internacional

del Trabajo, 2003, vol. 122, n. 4, pp. 561 y ss.
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examinando la discriminacién basada en motivos de raza junto a la
discriminacion por motivos de color, dado que este ultimo es una de las
caracteristicas étnicas que diferencia a los seres humanos.

La discriminacién motivada por “ascendencia nacional” incluye la que
obedece al lugar de nacimiento, la ascendencia o el origen extranjero de la
persona’’. La “ascendencia nacional” no se refiere a las distinciones entre
personas de distintas nacionalidades, es decir, entre ciudadanos de un pais
y otro pafs, sino a las motivadas por el lugar de nacimiento de una
persona, ascendencia u origen extranjero. De este modo, la proteccion
frente a la discriminacién por motivo de “ascendencia nacional” protege a
los inmigrantes extranjeros que han adquirido la ciudadania a través de
naturalizacién o a ciudadanos que descienden de inmigrantes extranjeros,
y a las personas comprendidas en grupos de extraccion u origen nacional
diferentes pero que viven en el mismo Estado*.

Aunque el articulo 1 ) del Convenio no hace mencién expresa a la
“nacionalidad”, tanto los nacionales como los no nacionales deberian estar
protegidos contra la discriminacién por los motivos previstos en el
Convenio. Esto reza también para los inmigrantes en situacion irregular.
Los inmigrantes son particularmente vulnerables a los prejuicios y
diferencias de trato en el mercado laboral, por motivos relacionados con
la raza, el color y la ascendencia nacional®.

Preocupacion de la Comision de Expertos es también el acoso racial, que
se produce cuando una persona es objeto de una conducta fisica, verbal o
no verbal basado en la raza que afecta su dignidad o que causa un entorno
laboral intimidatorio, hostil o humillante para el destinatario. En este
sentido, la Comision aplaude los esfuerzos realizados en muchos paises
para hacer frente a la discriminaciéon por razén de raza, color vy
ascendencia nacional, mediante varias medidas concretas, que incluyen: z)
objetivos y cuotas en la educacion, en la formacion profesional y en el
empleo; ) programas especiales de promocién del empleo; ¢) planes de
accion centrados en grupos étnicos especificos, y d) el establecimiento de
organismos especializados (unas veces con funciones de sensibilizacion y
de promocioén; otras, el tratamiento de las quejas de discriminacién y la
formulaciéon de recomendaciones en materia de politicas). A pesar de
todo, el impacto de las medidas adoptadas sigue siendo incierto en la

4 OIT, Informe de la Coniision de Expertos..., 2019, op. cit., p. 387.

2 THOMAS C., HORWU Y., Equality of opportunity and treatment. .., op. cit., p. 62.

4 La OIT, Dar un rostro humano a la globalizacion..., op. cit., p. 346, entiende que los
gobiernos deben formular y seguir un apolitica nacional de igualdad que cubra a todos
los trabajadores “incluyendo a los inmigrantes, con el fin de eliminar la discriminacién
contra ellos sobre la base de los motivos enumerados en el Convenio”.
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mayorfa de los casos, debido fundamentalmente a la ausencia de
seguimiento regular y de evaluaciones periddicas, y a falta de estadisticas
del empleo desglosadas por origen étnico. Inquietud de la Comisién de
Expertos son asimismo las actitudes y los estereotipos discriminatorios
basados en la raza, el color y la ascendencia nacional de los trabajadores y
de las trabajadoras que “de manera desproporcionada” siguen dificultando
su participaciéon en la educacion y los programas de formacion
profesional™, asf como el acceso a una mis amplia gama de oportunidades
de empleo, lo que da lugar a una persistente segregaciéon ocupacional y a
unas remuneraciones mas bajas por un trabajo de igual valor, con
frecuencia en la economia sumergida**’.

Se hace preciso un enfoque integral y coordinado, que incluya: a) la
adopciéon medidas convergentes dirigidas a abordar las brechas en la
educacién, la formacién y la capacitacion, 4) una orientaciéon vocacional
imparcial, ¢) reconocer y wvalidar las calificaciones obtenidas en el
extranjero, y valorar y 4) reconocer los conocimientos y las habilidades
tradicionales que pueden ser pertinentes para el acceso y los progresos en
el empleo y para ejercer una ocupaciéon. Es preciso asimimso allanar el
acceso a los mecanismos de soluciéon de conflictos a los que sufren
disctiminacién por motivos de raza, color y ascendencia nacional”.

4 De ahf la recomendacion de la Comisién de Expertos de poner en marcha programas
de sensibilizacién y de educacion para combatir prejuicios y estereotipos (OIT, Informe de
la Comision de Expertos. . ., 2019, op. cit., p. 390).

4 OIT, Informe de la Comision de Expertos. .., 2019, op. cit., p. 388.

4 En numerosos paises, la actividad econémica discurre en parte en la economia
informal, en la que no se impone la regulacién del Estado sino formas de ordenacion
social, que los trabajadores pueden incluso considerar natural, y que suele ser excluyente
y discriminatoria. En realidad, en este tipo de economias solo una parte muy pequefia de
los trabajadores se beneficia de las leyes antidiscriminatorias (B. HARRISS-WHITE, La
desigualdad en el trabajo en la economia informal. Cuestiones esenciales ejemplos, en Revista
Internacional del Trabajo, 2003, vol. 122, n. 4, pp. 507 y ss.). Al respecto, véase también M.
MINARRO YANINI, Migrantes y desplazados, en C. GALA DURAN, F.J. CALVO GALLEGO
(DIRS.) y J.M. MORALES ORTEGA (coord.), Pobreza en la ocupacion ¢ instrumentos de reaccion,
Murcia, Laborum, 2018, p. 384.

41 OIT, Informe de la Comision de Expertos. .., 2019, p. 389. La Comisién de Expertos ha
prevenido contra los obsticulos que de hecho impiden el acceso a la justicia a aquellos
que son discriminados por motivos de raza, el color y la ascendencia nacional,
(obstaculos de naturaleza incluso fisica, econémica y lingiifstica), y propone mecanismos
de solucién de conflictos mas accesibles, en los que la carga y el nivel de la prueba exigida
no cierren su acceso a la justicia. En parecido sentido, se entiende que perseguir este tipo
de discriminacién sélo a través de procedimientos penales no es lo idéneo (por la
sensibilidad de la cuestién, la mayor exigencia de prueba y la tendencia a contemplar
unicamente las conductas mas graves) e invita a seguir otras vias mas efectivas.
Igualmente, se ha de mejorar la capacidad de las autoridades encargadas de hacer cumplir
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4.1.4. Origen social

La discriminacién por motivos de origen social se refiere a “aquellas
situaciones en las que la pertenencia de una persona a una clase, categoria
socioprofesional o casta condiciona su futuro profesional, ya sea porque
tiene vetado el acceso a ciertos empleos o actividades, o porque solo le
ofrecen determinados empleos™. Ta discriminacién por origen social
alcanza también a la motivada por nacimiento o propiedad (art. 2 Pacto
Internacional de Derechos Econémicos, Sociales y Culturales, de 1966), y
con frecuencia se solapa con la discriminaciéon por razén de raza -o etnia-
y religion. Esas tres circunstancias, origen social, nacimiento y propiedad
tienen en comun que se refieren a un estatus impuesto a la persona que
obedece a condiciones sociales, econémicas y biologicas heredadas.
Ejemplos son la ascendencia, el haber nacido fuera del matrimonio, ser
adoptado, la pertenencia a una clase social, a una casta, la condicién o no
de propietario o arrendatario, la pobreza. Esta ultima -manifestaciéon de
“aporofobia”’- es probablemente la mas extendida™.

Este tipo de discriminacién opera incluso en sociedades en los que se
considera que existe una elevada movilidad social’’. La lucha contra este
tipo de discriminacion, que no es facilmente reconocible, entrafia enorme
complejidad. LLas medidas mas adecuadas son las de naturaleza formativa,
que no solo dependen del Estado, y que han de compatibilizarse con la
libertad de educacion de los padres y con la propia institucion familiar,
que no deben quedar neutralizadas en aras de una rigurosa igualdad
formativa™.

la ley (inspectores de trabajo, jueces y tribunales, etc.), asi como la de las organizaciones
de trabajadores y empresarios, autoridades en materia de migracién, entidades de
colocacién en el empleo y similares.
48 OIT, Dar un rostro humano a la globalizacion. .., op. dt., p. 358.
4 Que la Real Academia Espafiola, Diccionario de la lengua espasiola, 23.* ed., define como
“fobia a las personas pobres o desfavorecidas”.
50 M.J. AGUILAR IDANEZ, D. BURASCHI, Discriminacion por origen social, en A. BAYLOS
GRAU, C.F. THOME, R.G. SCHWARZ (coords.), Diccionario internacional de Derecho del Trabajo
y de la Seguridad Social, Tirant lo Blanch, Valencia, 2014, pp. 745 y ss.
U OIT, Lgualdad en el empleo y la ocupacion. . ., op. cit., p. 17.
2 La polémica igualdad formativa sersus libertad de educacién, en B. BARRAGUE,
(Des)igualdad de oportunidades y movilidad social, en Annario de la Facultad de Derecho de la
Universidad Aunténoma de Madrid, 2016, n. 20, p. 170.
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4.2. Causas no recogidas en el Convenio 111

El Informe sobre la Ignaldad en el Trabajo: Afrontar los retos que se plantean
(2007), bajo el epigrafe “Formas de discriminacién recién reconocidas”,
constata la existencia de discriminaciones que el Convenio 111 no recoge,
como son las que obedecen a edad (tanto los mas jovenes como los mas
mayores), orientacién sexual” y discapacidad e infeccion por el
VIH/SIDA™, que numerosos Miembros combaten en sus politicas y
legislaciones internas.

Dicho Informe muestra su inquietud también por “manifestaciones
incipientes de discriminaciéon” derivadas de la posibilidad de obtener

informacién sobre el estatus genético de la persona, y hasta del estilo de
vida™.

4.3. Concurrencia de causas

Mayor complejidad presentan los supuestos de doble y multiple
discriminacion, en los que concurren varios motivos de discriminacion.
Supuestos muy frecuentes son los de conjunciéon de discriminacién por
motivos de raza, color, etnia u origen nacional con la discriminacién por
razoén de sexo, que fundamentalmente afecta a mujeres migrantes, y con la
discriminacion por razon de religion y con la de origen social. Para estos
supuestos, de discriminacién multiple, se hace preciso introducir medidas
a favor de la diversidad, tanto por parte de los estados como de las
empresas, que en ocasiones -tanto por razones de competitividad como de
imagen en el mercado- acuden a estrategias de diversificacion de
plantillas™.

> En 2012, la OIT puso en marcha el proyecto “Identidad de Género y Orientacion
Sexual: promocién de los derechos, la diversidad y la igualdad en el mundo del trabajo”
(por sus siglas en inglés, PRIDE). En el marco de este proyecto, se realizan estudios
sobre la discriminacion contra los trabajadores y las trabajadoras lesbianas, gays,
bisexuales y transexuales (LGBT) en el trabajo alrededor del mundo, y exponen buenas
practicas para evitar su discriminacion.

% Hay que tener presente la Recomendacion OIT nim. 200, sobre el VIH y el sida y el
mundo del trabajo, de 17 de junio de 2010.

%5 El hecho de que un individuo lleve una vida saludable, no fume, no tenga sobrepeso y
similares se convierte cada vez més en factor determinante para obtener o mantener un
empleo.

6 BE. LOPEZ DE AHUMADA, Igualdad y no discriminacion de los trabajadores migrantes, en M.E.
MONSALVE CUELLAR (coord.), Migraciones y su transversalidad: andlisis mmltidisciplinar,
Cuenca, Aldebaran, 2018, pp. 425 y ss.
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Esa complejidad es aun mayor en los casos de “discriminacion
interseccional”; expresiéon que se refiere —si bien no hay unanimidad
doctrinal en cuanto a su significado”- a un supuesto especial de
discriminacion multiple especialmente dafino: la discriminacién generada
al interactuar varios motivos de discriminacién operando de tal manera
que sus consecuencias rebasan los derivados de la mera suma o
yuxtaposicién de dos o mas causas de discriminacion®.

Para avanzar en esta materia se hace preciso, ademas de una necesaria
clarificacién terminoldgica doctrinal y normativa, el desarrollo de politicas
proactivas disefladas para corregir las desigualdades estructurales e
institucionales en el trabajo™.

5. Formulacién y aplicacion de las politicas nacionales

La principal obligacién de los Estados en relaciéon con el Convenio 111 es
la de “formular y llevar a cabo una politica nacional que promueva, por
métodos adecuados a las condiciones y a la practica nacionales, la igualdad
de oportunidades y de trato en materia de empleo y ocupacion, con objeto
de eliminar cualquier discriminacién a este respecto” (art. 2). En principio,
el Convenio deja un amplio margen de libertad a cada pais en relacion a
dichos métodos, de tal manera que sean los mas apropiados en funcion de
su naturaleza y su oportunidad®’.

Sin embargo, esa flexibilidad concedida a cada pafs no puede traducirse en
inactividad. Por ello, el articulo 3 del Convenio establece algunas
obligaciones o contenido minimo de las politicas de los Estados
encaminadas a eliminar la discriminacién en el empleo y la ocupacion, sin
perjuicio de poder hacerlo por métodos “adaptados a las circunstancias y
las practicas nacionales”. En concreto: @) Tratar de obtener la cooperacion
de las organizaciones de empleadores y trabajadores y de otros
organismos apropiados en la tarea de fomentar la aceptaciéon vy
cumplimiento de esa politica; 4) Promulgar leyes y promover programas
educativos que por su indole puedan garantizar la aceptacion vy

57 T. MAKKONEN, Multiple, compound and intersectional discrimination: bringing the experiences of
the most marginalized to the fore, Abo Akademi University, 2002, pp. 9-12.

8 Véase, A.M. CAVALCANTE, Discriminacion interseccional: concepto y consecuencias en la
incidencia de violencia sexual contra mujeres con discapacidad, en Journal of Feminist, Gender and
Woman Studies, 2018, n. 7, p. 18.

> En este sentido, C. SHEPPARD, Multiple Discrimination in the World of the Work, 11O,
Geneva, 2011, p. 37.

0 OIT, Dar un rostro humano a la globalizacion. .., op. dt., p. 328.
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cumplimiento de esa politica; ¢) Derogar las disposiciones legislativas y
modificar las practicas administrativas que sean incompatibles con dicha
politica; d) Llevar a cabo dicha politica en lo que concierne a los empleos
sometidos al control directo de una autoridad nacional; ¢) Asegurar la
aplicacion de esa politica en las actividades de orientacion profesional, de
formacion profesional y de colocaciéon que dependan de una autoridad
nacional; f) Indicar en su memoria anual sobre la aplicacién del Convenio
las medidas adoptadas para llevar a cabo esa politica y los resultados
obtenidos.

La mayor parte del contenido de la Recomendacién 111 versa
precisamente sobre la formulacién y aplicacién de las politicas nacionales
de no discriminaciéon en el empleo y la ocupacién. Hay que destacar
atencion prestada a la negociacioén colectiva, en un doble sentido. Por un
lado, el parrafo 2 de la Recomendacién afirma que la politica nacional de
no discriminacién en el empleo y la ocupacién deberfa ser aplicada no
solo mediante medidas legislativas, sino también a través de “contratos
colectivos entre las organizaciones representativas de empleadores y de
trabajadores”, junto a otros métodos compatibles con las condiciones y
politicas nacionales; por otro, el apartado ¢) del mismo parrafo previene
contra la posibilidad de que los convenios colectivos operen en sentido
contrario: “En las negociaciones colectivas y en las relaciones de trabajo,
las partes deberfan respetar el principio de igualdad de oportunidades y de
trato en materia de empleo y ocupacion, y cerciorarse de que los contratos
colectivos no contengan clausulas de caracter discriminatorio en relacion
con el acceso a los medios de formacién, ascenso o conservacion del
empleo o condiciones de trabajo”.

6. Igualdad, en el horizonte

Transcurrido el tiempo (1999), la eliminacién de la discriminacién en
materia de empleo y ocupacion se integrd en el concepto de trabajo
decente. En la actualidad, “la igualdad de género y la no discriminacién”
se consideran cuestiones transversales en el marco de los 4 objetivos
estratégicos”’ reconocidos en la Declaraciéon de la OIT sobre la justicia
social para una globalizacién equitativa, de 2008,

61 Esto es: promover el empleo en un marco institucional y econémico sostenible,
adoptar y ampliar medidas de proteccién social sostenibles a adaptadas a las
circunstancias nacionales, promover el didlogo social y el tripartidismo, y respetar,
promover y ampliar los principios y derechos fundamentales en el trabajo.

92 Adoptada en la Conferencia Internacional del Trabajo, 99* reunién, Ginebra, 2008.
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Se presenta asimismo estrechamente relacionada a la reducciéon de las
desigualdades, décimo de los 17 Objetivos de Desarrollo Sostenible (ONU,
2015)”, de entre cuyas metas hay que destacar aqui la 10.2, “potenciar y
promover la inclusién social, econémica y politica de todas las personas,
independientemente de su edad, sexo, discapacidad, raza, etnia, origen,
religién o situacién econdémica u otra condicion”, y la 10.3. “garantizar la
igualdad de oportunidades y reducir la desigualdad de resultados, incluso
eliminando la leyes, politicas y practicas discriminatorias y promoviendo
legislaciones, politicas y medidas adecuadas a ese respecto”.

A pesar de todas las politicas encaminadas a erradicar la discriminacién en
el empleo y en la ocupacion, esta sigue existiendo. En ello incide la
Declaracion del Centenario de la OIT para el Futuro del Trabajo: “La OIT
conmemora su centenario en un momento (...) de desigualdades
persistentes, que tienen profundas repercusiones en la naturaleza y el
futuro del trabajo y en el lugar y la dignidad de las personas que se
encuentran en dicho contexto”™*.

Si bien es cierto que las acciones afirmativas, encaminadas a facilitar el
acceso a los niveles profesionales mas altos de colectivos sociales
histéricamente infravalorados -el caso mas claro es la politica dirigida a
romper el techo de cristal y favorecer el liderazgo femenino en las
empresas- ha sido vista en ocasiones como una desviacion de las
reivindicaciones conjuntas de los trabajadores, el concepto de
discriminacion se ha ido ampliado, para incluir las desigualdades
estructurales en el seno de la sociedad. A medida que esto ocurre la
politica contra la discriminacién confluye con la lucha por el trabajo
decente y contra la pobreza®.
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