Universidad
de La Laguna

Facultad de Derecho

Grado en: Derecho
Facultad de Derecho
Universidad de La Laguna
Curso /2017 - 2018
Convocatoria: Julio

Igualdad laboral entre hombres y mujeres:
Analisis de las condiciones de trabajo en el
sector de la limpieza en Canarias y presentacion
de un modelo atipico de representacion
colectiva, Las Kellys.

Labour equality between men and women: Analysis
the labour standards in the cleaning sector of the Canary
Islands and presentation of an atypical collective
representation model, Las Kellys.

Realizado por el alumno/a Dofia Paloma Fernandez Lopez.

Cmno de La Hornera, s/n. C. 38071. La Laguna. Tenerife. E-mail: facder@ull.edu.es TIf. 922317291. Fax. 92231



D DE p
OF\ 54’6\

Universidad
de La Laguna

Facultad de Derecho

ABSTRACT

It’s been almost two years since room cleaning ladies, in the Canary Islands and
other Spanish territories, started claiming against many violations of her labour
rights attached to her condition as women, considering society’s vision about
cleaning and other care related jobs assigned to women, which have been
historically underestimated, or even stripped of all economic value.

This project intends to analyse that situation and it's causes, as well as to
propose an upgrade based on the study of law and collective conflict methods
developed by the cleaning ladies. In particular, this study is based on the
situations reported by the collective “Las Kellys”, stylish acronym for “those who
clean” in Spanish, a workers and related people association that leads the fight
for labour rights in the cleaning sector in Spain.

RESUMEN

Hace casi dos afios que las camareras de pisos denuncian, en Canarias y otros
lugares del territorio espafiol, sendas vulneraciones de derechos laborales
vinculadas a su condicion de mujeres, teniendo en cuenta el papel que la
sociedad otorga a las labores de limpieza y, en general, a las tareas de cuidado
asignadas al sexo femenino, histéricamente infravaloradas, o incluso despojadas
de toda relevancia econémica.

A través del presente trabajo se pretende analizar la situacién y causas descritas,
asi como efectuar una propuesta de mejora basada, tanto en el estudio de la
normativa aplicable al supuesto, como en los métodos de conflicto colectivo
empleados por las camareras de pisos. En particular, el estudio tiene como base
las situaciones puestas de manifiesto y las reivindicaciones del colectivo “Las
Kellys”, acrénimo estilizado de “las que limpian”, una asociacién de trabajadoras
y otros sujetos vinculados a ellas que encabeza la lucha en Espafa por las
condiciones laborales del sector.
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“Frauenhdnde bringen doch
im stillen viel fertig”.

Franz Kafka, EI Proceso.
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1. Marco normativo — conceptual: La igualdad entresexos desde

la perspectiva laboral

1.1. La igualdad entre mujeres y hombres

La igualdad entre hombres y mujeres constituyevalor universal, desde la
perspectiva de los Estados occidentales modersomas, en palabras de nuestro Alto
Tribunal, se yergue comopfedra angular del Derecho internacional de los eros
humano’ (STC 12/2008, de 29 de enero, FJ 1).

En su concepcidn méas genérica, aparece en laspaies textos internacionales que
contienen derechos basicos inherentes a la digdiel#al persona, tanto desde la perspectiva
formal (art. 2 DUDH), como material (arts. 14 CEBH 3 PIDCP). Asimismo, existen
nuMerosos instrumentos normativos supranacionafesc#icos sobre la materia, como el
Convenio OIT n° 100, relativo a la igualdad de rearacion entre la mano de obra masculina
y la mano de obra femenina por un trabajo de igaldr, adoptado por la Conferencia
Internacional del Trabajo el 29 de junio de 19%1Cbnvencion sobre la Eliminacion de
Todas las Formas de Discriminacion contra la M@dgptada por la Asamblea General de

Naciones Unidas el 18 de diciembre de 1979; oeaeml, los trabajos de las Conferencias

1 Declaracién Universal de Derechos Humanos, adaptamoclamada por la Asamblea General de Naciones
Unidas por Resolucién 217 A (1), de 10 de diciembde 1948.

2 Convenio Europeo para la Proteccion de los Deekhumanos y de las Libertades Fundamentales, attopta
por el Consejo de Europa el 4 de noviembre de 1950.

3 Pacto Internacional de Derechos Civiles y Poléj@moptado por la Asamblea General de Nacionedalgni
por Resolucion 2200 A (XXI), de 16 de diciembrel®&6.
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Mundiales sobre la Mujer organizadas por Nacioneglas (Ciudad de México, 1975;
Copenhague, 1980; Nairobi, 1985; y Pekin, 1995).

La orientacion actual de las labores juridicasrirdcionales en torno a la igualdad de
género se focaliza en la transversalidad de lasidagdcontra la discriminacion,
introduciendo la perspectiva de género en todoéndsitos de actuacién

En el marco de la Union Europea, ya desde susedgates mas lejanos, la entonces
Comunidad Econémica Europea incluye en su Tratansi@utive una referencia histérica
alaigualdad de género, que es ademas espedfiéendito laboral: la igualdad retributfya
sin olvidar que este hito fue exclusivamente imaental de una politica antidumping en
el contexto del mercado comun europeo, es cierty desde ese momento, la trayectoria
normativa de la Unién se ha mantenido siempre\ateguardia de la lucha institucional
contra la discriminacion de género, especialmendeigs a las labores del Tribunal de
Justicia de la Unién Europea (TJUE) que ampliaesndefiniciones de igualdad para cubrir
un gran ambito de materias especificas: seguridai@ls conciliacion, acceso al trabajo,

promocion profesional, etc.

Con la firma del Tratado de Amsterdarg sobre la base de esta amplia doctrina
jurisprudencial, se consolida la igualdad formadfgctiva entre hombres y mujeres como

valor superior de la Comunidad, ello a través daddificacion de los arts. 2 y 3 TCCEE,

4 Declaracién y Plataforma de Accién Beijing, apmdan la 162 sesion plenaria, celebrada el 15pfiesore
de 1995, de la cuarta Conferencia Mundial sobkéuger, reunida en Beijing del 4 al 15 de septiendwd 995.

5 Tratado Constitutivo de la Comunidad Econémicaokaa, firmado en Roma el 25 de marzo de 1957
(TCCEE).

6 Art. 119 TCCEE.

7 STJCE de 8 de abril de 1976, Defrenne, aparta@dsithto 43-75EU:C:1976:56).

8 Tratado de Amsterdam por el que se modifican @lafio de la Unién Europea, los Tratados constistide
las Comunidades Europeas y determinados actos @grnfeaxnado el 2 de octubre de 1997 en Amsterdam.
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gue lo fijan igualmente como objetivo de todaspakticas de la UE asimismo, introduce
la indispensable prevision de acciones positivapliando el contenido del art. 119 del

mismo texto lega¥.

El panorama actual queda configurado, dentro det&ho originario, por los arts. 2,
in fine, y 3.3.1l TUEY, 8, 153.1, letra, y 157 TFUE?, asi como los arts. 21 y 23 CDFUYE
sefialando a la igualdad entre hombres y mujeres canacteristica de nuestra sociedad y a
la eliminacion de la discriminacion por razén deoseomo objetivo de la Union, con
mencion especifica del @&mbito laboral — retribugmermision, si bien no mandato ni mera

recomendacion, de las acciones positivas.

Completan la regulacion un gran numero de disposs de Derecho derivado,
dentro de las cuales tiene un papel evolutivams&gteficativo la Directiva 2002/73/CE del
Parlamento Europeo y del Consejo, de 23 de septeed#2002, que modifica la Directiva
76/207/CEE del Consejo relativa a la aplicacion mhatcipio de igualdad de trato entre
hombres y mujeres en lo que se refiere al accesmpalleo, a la formacion y a la promocién
profesionales, y a las condiciones de trabajo,rpmwrando a su articulado las nociones de
‘discriminacion directa’ e ‘indirecta’; igualmentelevantes, la Directiva 2006/54/CE del
Parlamento Europeo y del Consejo, de 5 de juli@Ql, relativa a la aplicacion del
principio de igualdad de oportunidades e igualdadrdto entre hombres y mujeres en
asuntos de empleo y ocupacion, que refunde y déa@gderior; y las Directivas 2000/78/CE

9 Art. 2, apartados 2 y 3, del Tratado de Amsterdam.
10 Art, 2, apartado 22, del Tratado de Amsterdam.

versidn consolidada del Tratado de la Unién EurpBedetin Oficial de la Unién Europea, 7 de juni® d
2016, n° 59, p. 13-47.

12 version consolidada del Tratado de Funcionamielgda Unién Europea, Boletin Oficial de la Unién
Europea, 7 de junio de 2016, n° 59, p. 47-201.

13 Versién consolidada de la Carta de los Derechosl&@mentales de la Union Europea, Boletin Oficialade
Unién Europea, 7 de junio de 2016, n° 59, p. 388.y
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del Consejo, de 27 de noviembre de 2000; 79/7/CEECdnsejo, de 19 de diciembre de
1978; 2004/113/CE del Consejo, de 13 de diciembr20d4; o 2010/41/UE del Parlamento
Europeo y del Consejo, de 7 de julio de 2010.

En las fuentes de Derecho estatal, la igualdadodes los ciudadanos se ha
consagrado igualmente como valor superior (art. della Constitucion Espafiola; en
adelante, CE) y derecho fundamental (art. 14 Gi&res, se proyecta como un mandato a
los poderes publicos para promover su virtualidatida en la sociedad (art. 9.2 CE).

La igualdad entre mujeres y hombres se referemce texto constitucional de forma
explicita en numerosas ocasiones (arts. 14, 32511yCE), demostrando en ella tiecision
constitucional de acabar con una historica situacde inferioridad atribuida a la mujér
(SSTC 3/1993, de 14 de enero, FJ 3; 28/1992, @a®adzo, FJ 3; y 19/1989, de 31 de enero,
FJ 4), situacion que, en el aspecto que aqui interestrasieice en dificultades especificas
de la mujer para el acceso al trabajo y su promodgi@ntro del misnfo(SSTC 166/1988,
de 26 de septiembre, FJ 2; y 128/1987, de 16 dr fi 5).

Con base en las distintas perspectivas que pegéderecho a la igualdad, el sistema
se erige sobre dos conceptos basicos: por undadoaldad formal, ‘en’ y ‘ante’ la ley, vy,

por otro, la igualdad real o material.
a) Igualdad ‘en’ y ‘ante’ la ley

La igualdad ‘en’ la ley vincula al legislador damera quednte supuestos de hechos
iguales, las consecuencias juridicas que se exdraigben ser, asimismo, igudl¢doctrina
consolidada, AATC 68/1996, de 25 de marzo, FJ 562/1995, de 5 de junio, FJ 2); por
tanto, el legislador si podra aplicar una desiqahlde trato ante situaciones distintas,
soportando un juicio de racionalidach¢‘ puede en ningun caso introducir criterios de
distincion con diversidad de efectos juridicos aquesean objetivos y razonables o que
impliquen, generen o permitan algun tipo de disanawion’, STC 114/1987, de 6 de julio,

4
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FJ 3) y proporcionalidadsbbre la relacion existente entre la medida adopta&di resultado
producido y la finalidad pretendiddSTC 149/2017, de 18 de diciembre, FJ 4; citalago
SSTC 112/2017, de 16 de octubre, FJ 3; o 104/2804£8 de junio, FJ 4) que debera
efectuarse relacionando dos situaciones homogérieasstancia de untertium
comparationisATC 209/1985, de 20 de marzo, FJ 2; o STC 53/20845 de abril, FJ 2).

La igualdad ‘ante’ la ley vincula a los érganosnaustrativos y jurisdiccionales
cuando aplican las normas, y su vulneracsm froduce cuando un mismo organo judicial
se aparta de forma inmotivada de la interpretadi@la ley seguida en casos esencialmente
iguales (SSTC 161/2008, de 12 de diciembre, FJ 2; 67/2680823 de junio, FJ 4; 0 58/2006,
de 27 de febrero, FJ 3), por lo cual también esiséq para su constatacion la acreditacion
de untertium comparationigjue incluya tanto las circunstancias del caso danaentidad
del 6rgano (SSTC 70/2003, de 9 de abril, FJ 2;0832de 3 de marzo, FJ 2; 0 210/2002, de
11 de noviembre, FJ 3).

En ambos casos, el mandato contenido en la ckdsuho discriminacion cuando la
diferencia de trato se basa en una caracteristidasdsefialadas en el art. 14 CE, obliga a
“usar en el juicio de legitimidad constitucional canon mucho mas estricto, asi como un
mayor rigor respecto a las exigencias materialepagorcionalidad y ademas invierte la
carga de la prueba, presumiéndose la vulneraci@edecho (SSTC 31/2018, de 10 de abril,
FJ 4; 9/2010, de 27 de abril, FJ 3; 0 200/2004 de octubre, FJ 4).

b) Igualdad efectiva, material, real o sustantiva

Por ultimo, el art. 9.2 CE obliga a los podereslipds a promover la tangibilidad del
principio de igualdad neutralizando todas las aseliscriminatorias que puedan persistir
fuera de la oficialidad normativa, ya que solo @mstde desplegarse la total eficacia del
derecho al libre desarrollo de la personalidad (STR2018, de 10 de abril, FJ 4).
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El objetivo constitucional de igualdad materialtrensexos se ha canalizado
fundamentalmente a través de la Ley Organica 3/2007222 de marzo, para la lgualdad
Efectiva de Hombres y Mujeres (LOIEHM), contribugena su evolucién conceptual y
virtualidad material, todo ello en incorporacionlae Directivas 2002/73/CE del Parlamento
Europeo y 2004/113/CE del Consejo antes citadasl(Elmo parrafo, LOIEHM).

Esta norma puede definirse como una ley ntdr@n tanto establece numerosas
disposiciones meramente orientativasoft law (baste al respecto citar los Titulos I, sobre
“categorias y conceptos generdles el Capitulo | del Titulo Il, relativo aptincipios
generales de actuacity asi como modifica sendos cuerpos normativosgaees de sus
treinta y una disposiciones adicionales, que vaasvasar los aspectos mas tangibles de la
reforma a las diferentes regulaciones sectoriales.

En el caso del Estatuto de los Trabajadores, I EH® (DA 112) es la fuente de la
gran mayoria de los preceptos encaminados a pror@ogeialdad material en las relaciones
laborales. Asi, por ejemplo, incorpora el derecho aufrir acoso sexual o por razén de sexo,
la posibilidad de pactar medidas de accion positiegliante la negociacion colectiva, los
planes de igualdad, gran cantidad de beneficigmenle la conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral (v.g.: acoge la adaptacion dgdmada por estas causas, amplia los
permisos por cuidado de familiares hospitalizadastancia, cuidado de menores y
familiares y maternidad, introducienéa novoel de paternidad, asi como las casusas de
suspension del contrato de trabajo por adopci@s gXcedencias voluntarias; también prevé
por primera vez la no absorcion del periodo vacetigpor una incapacidad temporal

coincidente derivada del embarazo, parto o lacanatural), por otro lado, refuerza la

14 VALDES DAL —RE, Fernandolgualdad de género y relaciones laborales: entréelay la negociacion
colectiva Madrid: Reus, 2010, p. 25-26 y 30-31; a su veferenciado en #zQUez PEDRE, Noelia. El nuevo
Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades 201 6. [En linea]Revista de Informacién Labotal
2014, n° 7, p. 85-106. [Consulta 06-07-2018]. Disple en www.aranzadidigital.es.
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garantia de indemnidad aumentando la presuncionuildad del despido por causas

discriminatorias al plazo de nueve meses trashaagooracion desde los permisos citados.

De forma analoga, en la Ley Prevencion de Riekgbsrales, a través de la DA 122
LOIEHM, se profundiz6 en la regulaciéon de la susg@ndel contrato de trabajo por riesgo
durante el embarazo y la lactancia natural, y adiafun mandato significativo en su articulo

5, sobre objetivos de la politica de prevencion:

“Las Administraciones publicas promoveran la efédaie del principio de igualdad
entre mujeres y hombres, considerando las variatdieionadas con el sexo tanto en los
sistemas de recogida y tratamiento de datos cone estudio e investigacion generales en
materia de prevencion de riesgos laborales, coob@tivo de detectar y prevenir posibles
situaciones en las que los dafios derivados debjmapuedan aparecer vinculados con el
sexo de los trabajadorés

En la misma linea, la Ley Organica, si bien nocles, sienta el caracter imperativo
de los planes estratégicos de igualdad (art. 1 EHM), compendio de directrices y metas
que el Gobierno debera elaborar de forma periééicaltimo plan aprobado corresponde a
los afios 2014 — 2016 (en adelante, PEIO), y focaliza los aspectos klbsry de
conciliacion, junto con la violencia machista, cotaeas de maxima prioridad, con base en
los distintos datos demograficos que analiza.

En general, las medidas introducidas por la LOIEs#\taracterizan como acciones
positivas, la mas relevante manifestacion de tzeifa normativa del principio de igualdad
efectiva, consistentes eal“establecimiento de un «derecho desigual igualato es decir,

[...] medidas reequilibradoras de situaciones sociaigsriominatorias preexistentes para

15 Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades 202016 [En linea]. Madrid: Instituto de la Mujer y
para la Igualdad de Oportunidades Ministerio dedgah Servicios Sociales e Igualdad, 2014. [Coadft
07-2018]. Disponible en: http://www.inmujer.gobaetlialidad/PEIO/docs/PEIO2014-2016.pdf.
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lograr una sustancial y efectiva equiparacion e mujeres, socialmente desfavorecidas,
y los hombre$...] destinadas a remover obstaculos que de hecho impedigealizacion de

la igualdad de oportunidadds..] a través de ventajas o medidas de apoyo hacia jarmu
gue aseguren esa igualdad real de oportunidades yuedan operar de hecho en perjuicio
de la mujet (STC 229/1992, de 14 de diciembre, FJ 2).

Si bien se vienen aplicando desde la promulgad&la CE con base en su art. 9.2,
las medidas de accion positiva orientadas a lagnesljson expresamente recogidas en la
LOIEHM, que ademas de reiterar el mandado constitat dirigido a los poderes publicos
(art. 11.1 LOIEHM) amplia la posibilidad de llevasla cabo a los particulares (art. 11.2
LOIEHM).

1.2. Clausula de no discriminacion

De la misma forma en que lo hace con otras cafsiitas personales, y sin que pueda
interpretarse comopumerus clausy®l texto constitucional protege a determinadososes
de la poblacion a través del concepto de no distaicon, que actla tanto frente a los
poderes publicos como ante la practica social (S&72015, de 13 de abril, FJ 3; 200/2001,
de 4 de octubre, FJ 4, letvao 75/1983, de 3 de agosto, FJ 6).

Siendo asi que, si bien la vinculacion al prireige igualdad de trato en la actuacion
de los particulares, especialmente en el ambitwréhjno es absoluta (STC 34/1984, de 9 de
marzo, FJ 2)pues la eficacia en este &mbito del principio dadénomia de la voluntad
deja un margen en el que el acuerdo privado o lasien unilateral del empresario, en
ejercicio de sus poderes de organizacion de la esgrpuede libremente dispohé8TC
39/2003, 27 febrero, FJ 4)nd es menos cierto que ello no excluye la prolobidile
distinciones basadas en factores que el ordenamieatalogue como discriminatorias
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(STC 128/1987, de 16 de julio, FJ 3; en el misnmiide, STC 28/1992, de 9 de marzo, FJ
2).

Una de las consecuencias de la clausula de naindisacion con mayor
trascendencia practica es la introduccion por cdada LOIEHM (DDAA 52tres y 62,do9
del mecanismo que invierte la carga de la pruefgerto a la existencia de discriminacion
cuando fas alegaciones de la parte actora se fundamemesctuaciones discriminatorias
por razon de sexXdarts. 60.7 de la Ley 29/1998, de 13 de juleguladora de la Jurisdiccion
Contencioso — Administrativy 217.5 de la Ley 1/2000, de 7 de eneé® Enjuiciamiento
Civil), siempre que evidentemente, y como dispone lamu@erna Ley 36/2011, de 10 de
octubre, reguladora de la Jurisdiccion Social (@elante, LJS), se cuente coimdicios
fundado$ de su existencia (arts. 96.1 y 181.2 LJS, quargdeamplia esta especifica
proteccion a todos los derechos fundamentalesstéibes publicas, atendiendo a la especial

naturaleza del ambito laboral).
Especial consideracion a la discriminacion indirecpor razon de sexo

La Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo et €onsejo define la
discriminacion indirecta por razén de sexo en suw2at, letrab, como ‘la situacion en que
una disposicién, criterio o0 practica aparentemengutros sitlan a personas de un sexo
determinado en desventaja particular con respegteraonas del otro sexo, salvo que dicha
disposicion, criterio o practica pueda justificarebjetivamente con una finalidad legitima

y que los medios para alcanzar dicha finalidad sedecuados y necesarfos

Con base en el precepto reflejado, el TJUE siemdapresuncién conforme a la cual
“existe discriminacion indirecta cuando la aplicatide una medida nacional, aunque
formulada de manera neutra, perjudica de hecho aiwmero muy superior de mujeres que

de hombres salvo prueba de su legitimidad en los términos @ norma expresa (STJUE
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de 18 de octubre de 2017, Kallfriapartado 33; en el mismo sentido, ATJUE de 17 de
noviembre de 2015, Plaza BraVoapartado 22 y STIJCE de 9 de septiembre de 2003,
Rinke'8, apartado 33).

Una gran linea de desarrollo jurisprudencial enda la discriminacion indirecta, y
gue ademas constituye, aun Hoyn perfecto ejemplo de espacio laboral feminizadda
centrada en los trabajos a tiempo parcial, y mgdiamente, en las formulas de célculo de
los periodos cotizacion a la Seguridad Social adosgor el legislador para esta modalidad

de contratacion.

16 C-409/16, EU:C:2017:767.

17C-137/15, EU:C:2015:771.

18 C-25/02, EU:C:2003:435.

19 El porcentaje de mujeres que trabaja a tiempdalaespecto al total de los trabajadores ocupasidsen

ha ido disminuyendo en los Ultimos afios, es magmwitanto en las ocupaciones por cuenta propid¥¢b&n
2017, frente a un 65,2% en 2005) como ajena (74A0%017, frente a un 81,1% en 2005). Asimismo, el
numero de contratos a tiempo parcial registrado20d® correspondio, en un 57,98% para los de duraci
indefinida y un 58,34% respecto a los temporaléss anujeres. De ambos estudios se desprendendentza

de evolucién favorable a la igualdad efectiva cgir,embargo, avanza lenta y no ve materializadss su
resultados debido al peso estadistico de los dontcalebrados en el pasado.

Tablas disponibles en:
http://www.inmujer.gob.es/MujerCifras/EmpleoPregtaes/Contratacion.htm.

En Canarias, segun los datos del Instituto Cardei&stadistica, el nimero de mujeres ocupadas o
asalariadas a tiempo parcial durante el afio 204[7pyimero trimestre de 2018 resulta superior es d&l
doble al nimero de hombres, igualmente, el nUmeraondjeres que busca empleos a tiempo parcial es
radicalmente superior al de hombres (17,33 milesndgeres, frente a 2,42 miles de hombres en elgorim
trimestre de 2018, con resultados similares efi@PR&17).

Tablas disponibles en http://www.gobiernodecasaig/istac/jaxi-
istac/menu.do?uripub=urn:uuid:73ddfdc7-1d04-49002986d346e€92a08.
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Las SSTC 253/2004, de 22 de diciembre, y 61/20&314 de marzo, declaran
inconstitucionales, respectivamente, el art. 124adLey del Estatuto de los Trabajadores
segun la redaccion del TR aprobado por RD Legislali1995, de 24 de marzo, y la DA
72.1.22 de la Ley General de la Seguridad Soaisddelante, LGSS), segun la redaccion del
TR aprobado por RD Legislativo 1/1994, de 20 dégjuynmodificado por RD Ley 15/1998,
de 27 de diciembre, en tanto que impedian mategigknel acceso de los trabajadores a
tiempo parcial a determinadas prestaciones comitrd®) en sentido similar, la STIJUE de 22
de noviembre de 2012, Elbal Moreno (C-385/11, EROT2:746), considera este ultimo

precepto opuesto a la Directiva 79/7/CEE del Cangej los mismos motivé$

Més adelante, sin embargo, las SSTC 156/20145 die 2eptiembre, y 110/2015, de
28 de mayo, van a desestimar las cuestiones degdtitwionales promovidas contra
distintos preceptos de la misma DA 72 LGSS, la @rareludiendo su pronunciamiento en
torno a la cuestion de género ya que el afectaddapsentencia quo era varég, y la
segunda declarando la racionalidad de la medidédgasa en la suficiencia de los principios
de contributividad y proporcionalidad para justficla medida, atendiendo a que no

afectaban al acceso sino meramente a la cuanitia gensiones.

Con todo, esta amplia “batalla” judicial nos offama vista particularmente amplia

de lo que consideramos discriminacion indirecta g@mo debe ser enjuiciada y constatada:

20“A causa del método empleado para calcular el peride cotizacion exigido para acceder a una pensién
de jubilacién, dicha normativa priva en la practieaestos trabajadores de toda posibilidad de ohteale
pensiori (apartado 30).

2L “puyes bien, en este caso, como alegan el Abogad6iscal General del Estado, la decisién del prazes
no depende de que la norma cuestionada sea o aondisatoria por razén de sexo ya que el demandaste
un varér (STC 156/2014, FJ 8; en contra, voto particulariagistrado don Juan Antonio Xiol RioNd
puedo compartir esta afirmacidn, pues, a mi juisiefunda en una confusion entre un elemento wbjedl
punto de conexién determinante de la relevancild®mrma; y un elemento formal, los motivos quedpne
determinar su inconstitucionaliddd
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Es discriminacién indirecta todo tratamiento formalmente neutro o no
discriminatorio del que se deriva, por las diversamdiciones facticas que se dan entre
trabajadores de uno y otro sexo, un impacto adveotwe los miembros de un determinado
sexd (SSTC 145/1991, 198/1996, 240/1999, de 20 deedibre, FJ 6; 3/2007, de 15 de
enero, FJ 3).

En tales supuestos, lo que se ve afectad@$ el derecho a la igualdad ‘in genere’,
sino su concrecion en el derecho a no ser discandnpor alguno de los motivos
expresamente proscritos en el art. 14”Gior lo que ‘tomo ha destacado la doctrina
cientifica y este TribundITC], al igual que el Tribunal de Justicia de las Comwaaids
Europead...] no resulta necesario aportar en todo caso un ‘tarticomparationis’(SSTC
240/1999, de 20 de diciembre, FJ 6; y 253/200£2ée diciembre, FJ 7); por el contrario,
“bastd la produccion de éfectos desfavorables para un grupo formado magainente,
aungue no necesariamente de forma exclusiva, pbajadoras femeninas trabajadores a
tiempo parcial - STICE de 27 de junio de 1990ahajadores con menos de dos afos de
permanencia en su puesto de trabajo — STJCE defébdero de 1999 —, trabajadores con
menos fuerza fisica — STC 149/1991 —, 'g{8) C 253/2004, de 22 de diciembre, FJ 7).

Asimismo, 1a medida que produce el efecto adverso ha de eame justificacion,

no fundarse en una exigencia objetiva e indispeegadra el cumplimiento del trabajo o no
ser idonea para el logro de tal fifSTC 198/1996, FJ 2, aludiendo a la STJCE, ded.3
mayo de 1986, asunto C-170/84, Bilka, ECLI:EU:CA:284), es decir, a tenor de la
normativa que invierte la carga de la prueba, jetsiwcausante de la discriminacién debera
argumentar Criterios técnicos racionales desvinculados de todasideracion del seXo
(STC 286/1994, FJ 6) o, en el ambito de las achnasi estatalesqlie los poderes publicos
no puedan probar que la norma que dispensa unaatifga de trato responde a una medida
de politica social, justificada por razones objasw ajena a toda discriminacién por razon
de sexo (por todas, SSTJCE de 19 de octubre de 2#90@Bto The Queen v. Secretary of

12



Universidad
de La Laguna

Facultad de Derecho

:

/r> N
%Dap pELAY

State for Health; de 6 de abril de 2000, asuntogénisen, y de 11 de septiembre de 2003,
asunto Steinick&)(STC 253/2004, de 22 de diciembre, FJ 7).

Esta justificacion, mas aun, debe ser analizadaep@rgano jurisdiccional con
especial cautela, sin que puedenitarse a valorar si la diferencia de trato tienen
abstracto, una justificacion objetiva y razonabno que debe entrar a analizar, en
concreto, si lo que aparece como una diferenciaéamalmente razonable no encubre o
permite encubrir una discriminacién contraria altarl4 CE (SSTC 145/1991, FJ 2;
286/1994, FJ 3; 240/1999, FJ 6; 0 253/2004, dee2@cembre, FJ 7).

1.3. Transversalidad de la perspectiva de génégender

mainstreaming

Durante la década de 1990, los organismos intenmaes y supranacionales mas
significativos empiezan a trabajar en el enfoqaegversal de las politicas de igualdad entre
hombres y mujeres, apareciendo por primera vez coamalato a todos los Gobiernos de los
paises miembros en la Plataforma de Pekin de 199%artir de este momento, la Union
Europea, y por consiguiente el legislador estatdenaran todas sus actuaciones en materia

de igualdad teniendo en cuenta este concepto.

En las Conclusiones Acordadas 1977/2 del Consegndmico y Social de las
Naciones Unidas se define la transversalidad gerspectiva de género comel proceso
de evaluar las implicaciones para mujeres y homhiescualquier accion planeada,
incluyendo legislaciéon, politicas y programas, @uds las areas y nivelgsesto es,
sencillamente, el acoplamiento necesario de cualgnedida gubernamental a la realidad
de la historica posiciéon relegada de la mujer, inipodo el deber de valorar y corregir la
forma en que cada actuacion estatal, sea relatgpectos politicos, economicos, sociales,
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culturales u otros, pueda contribuir al reforzaniem mantenimiento de la discriminacién

de la mujer.

Entre las posibles estrategias para la correctaracdn de este impacto se
encuentraff. elaboracion de datos desagregados por sexo,dgésni@lo en cada caso del
lenguaje neutro o especifico, examen de estereosipaales y su influencia, formacion de
profesionales especialistas en perspectiva de géomordinacion de actuaciones concretas

y transversales, etc.

De esta manera, gjénder mainstreamirigncorpora un mandato de transversalidad
objetiva, implantando el propésito de la igualdatre sexos en todas y cada una de las
esferas de la vida, como dispone el art. 23.1 CDF@R todos los ambits siendo que
tales cuestionesnd deben encararse aisladamente como un problemda daujer
(Declaracion y Plataforma de Accion de Beijing, rpfy 41). Es por ello que la
transversalidad también se proyecta en el planetsuy no afectando solo al Estado sino a

toda la sociedad

En este sentido, el PEIO antes referenciado cerssid las empresas comias'
principales actoras en la aplicacion de las polsae igualdad en el &mbito labotéPEIO,
p. 66), sirviendo como instrumento principal la o&gcion colectiva y, en especial, los

planes de igualdad, a los que el legislador enautaiena labor decisiva, para cuyo estimulo

22 Guia de Politicas Locales de Igualdad del CabiléoT@nerifdEn linea]. Tenerife: Metrépolis
Comunicacién. [Consulta 06-07-2018]. Disponible lettps://www.tenerifevioleta.es/wp-
content/uploads/2015/10/6-GUIA-POLITICAS-LOCALESfpd

23 VALDES DAL —RE, Fernandolgualdad de género y relaciones laborales: entréelay la negociacion
colectiva Madrid: Reus, 2010, p. 10; a su vez, referenceatdWAzQUEz PEDRE, Noelia. El nuevo Plan
Estratégico de Igualdad de Oportunidades 2014 6.4&h linea] Revista de Informacién Labore2014,
nam. 7, p. 85-106. [Consulta 06-07-2018]. Dispanibh www.aranzadidigital.es.
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prevé sendos incentivos, en forma de ayudas y oetoientos, en compensacion a su

caracter no preceptivo para pequefias y medianagsasp(art. 45.2 LOIEHM).

1.4. Conceptos exclusivos del ambito laboral

a) Igualdad remuneratoria y trabajo de igual valor

Como ya se sefiald, el principio de igualdad de reraciones entre mujeres y
hombres es cronologicamente la primera manifestagidivel comunitario del valor méas
genérico de igualdad entre sexos. Hoy en diadéestasicion se recoge en el art. 157 TFUE,
gue concreta su definicién exigiendo igualdad betivastrictu senstf para los trabajos en
que, fijandose la remuneracion por unidad de désajnidades de medida guarden identidad,
y en aguéllos remunerados por unidad de tiempapieeie un mismo trabajo o trabajos de

igual valor.

El art. 5.1 LOIEHM proscribe toda discriminacionrprazén de sexo en el ambito
laboral, sefialando expresamente a las condicianésloiajo y poniendo a su vez el acento
sobre la retribucion y el despido, en la mismadigee el art. 17.1.1 del Texto Refundido de
la Ley delEstatuto de los Trabajadoreaprobado por Real Decreto Legislativo 2/2015, de
23 de octubre (en adelante, LET), si bien estengsrecepto mas amplio ya que enumera
todas las caracteristica personales tradicionabmergiidas como fundamento de

discriminacion.

24 “Debe destacarse que el principio de no discrimidacn materia salarial entrafia el mantenimiento de
una concepcion de estricta igualdad salafial] en consonancia con las reglas interpretativas sasta
materia emanadas de la jurisprudencia del Tributlusticia de las Comunidades Eurogg&s C
286/1994, de 28 de noviembre, FJ 3).
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Méas allda de estas vagas aproximaciones normatelagoncepto de igualdad
retributiva, que viene indisolublemente unido altiddajos de igual valor, ya que poca o
nula dificultad se encuentra a la hora de aprelismriminacion directa cuando el puesto de
trabajo es estrictamente el mismo, ha sido madyséadaipalmente por la jurisprudencia,

tanto comunitaria como constitucional.

El quid de esta nocion reside en que, una vezaiads la existencia dos categorias
0 puestos de trabajo segregados por sexos coerttideremuneracion, deben valorarse por
el Tribunal los criterios objetivos que podrian degar a una justificacién neutral de la
diferencia alejados de toda discriminacion indaelacia la mujer y respetuosos con el

principio de proporcionalidad.

Asi, el primer elemento de necesaria concurrepaia efectuar este juicio es,
inevitablemente, la existencia de disgregacion ggxos indiciaria de la vulneracion del
derecho a la igualdad. Tal circunstancia se can&sata retribucion correspondiente a los
empleos de un grupo de trabajadores es sensiblemefierior a la correspondiente a los
empleos de otro grupo y los primeros estan ocupa@dss exclusivamente por mujeres
mientras que los segundos estan ocupados fundaimemtz por hombré{STJUE de 28
de febrero de 201Xenny y otro®, apartado 52), ello siempre y cuando estos datos s
puedan desprender de documentos estadisticos sorppebatorio, evaluando su amplitud
subjetiva y otras eventualidades que permitan descéendmenos meramente fortuitos o
coyunturale’ (ibid., apartado 43; en los mismos términos, S8 de 9 de febrero de 1999,
Seymour-Smith y Pérézapartado 62, y de 27 de octubre de 189@lerby’, apartados 16
y 17).

25 C-427/11, EU:C:2013:122.
%6 C-167/97, EU:C:1999:60.
27.C-127/92, EU:C:1993:859.
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Una vez acreditado este extremo, no hay que algda, conforme a la doctrina
comunitaria en torno a la carga de la prueba g,duancorporacion a través de la LOIEHM
a todas las normas procesales estatales (DDAreS?y 62,dos LOIEHM), corresponde al
demandado acreditar la concurrencia de pautas Isgui@ neutras que hagan razonable la
diferencia de trato (arts. 96.1 y 181.2 LJS), ma&uwio en este punto que es especificamente
este margen diferencial el que debe justificars® a valoracion en si misma de las tareas
de cada grupo de trabajadores comparados (STJQE& die febrero de 201Benny y otros
ya citada, apartado 38).

Los criterios objetivos de diferenciacion se riglaan con la naturaleza o condiciones
de trabajo o formacion (ibid., apartado 52), copaw,ejemplo, circunstancias de asiduidad,
responsabilidad, atencion, cuidado, etc., (STC1885, de 10 de noviembre, FJ 6), sin que
quepa, sin mas, motivar la divergencia en la hgareidad formal de las tareas realizadas,
siendo necesario un examen mas intenso en posvdatual descubrimiento de una
infravaloracion enmascarada del trabajo femenidwd(i en el mismo sentido, STC
286/1994, de 28 de noviembre, FJ 3).

Por idéntico motivo, estos criterios han de sartmos, excluyendo asiatjuellos
factores o cualidades predominantemente poseidoslggEnero masculino, salvo que por
la naturaleza del trabajo se requieran dichos faetoy dicho trabajo tenga un valor
especifico diferenciaddSTC 147/1995, antes citada, FJ 2). Igualmentexsgyencia debera
estar fundamentada eunrfa efectiva necesidad del empledd@TJUE de 28 de febrero de
2013,Kenny y otrosya citada, apartado 46).

Con todo, una vez inmersos en el andlisis del casoreto, el litigio se resumira a
un debate probatorio en el que, con independercia ohversion de la carga de la prueba,
no va a resultar sencillo acreditar la existen@adiscriminacion dada la cantidad de
vicisitudes que modulan el valor de una actividaodpctiva y la circunscripcion de la
constatacion de hechos probados a la primera mataBaste como ejemplo la citada STC
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286/1994, de 28 de noviembre, que, tras desplagaextensa valoracién en los términos
arriba resumidos, encuentra en cambiadao decidendipara apreciar discriminacion

indirecta en la sencilla circunstancia, y en realidlirectamente evidenciadora, de que,
cuando las mujeres desarrollaban las mismas tqueal®s hombres, eran aun retribuidas en

inferioridad (FJ 6, parrafo cuarto).

b) Segregacion horizontal y vertical, la feminizaciére sectores y categorias de

trabajo

El concepto de segregacion del trabajo hace refera la historica distribucion por
sexos de los distintos tipo de labores profesien@egregacion horizontal), asi como de los
rangos ocupados en cada una (segregacion vertigad, explican y perpetdan la

discriminacién de las mujeres en las condicionesatajo.

El sistema productivo que modela nuestra econ@miforja sobre una base de
constante infravaloracion y marginacion del trabpjestado por mujeres, que llega a
constituir una categoria autbnoma y perfectameifieredciada, por todos conocida,
vinculada a los trabajos domeésticos y de cuidadetepdidamente concebidos como una

“prolongacion del trabajo reproductivé?.

Tradicionalmente, los trabajos ‘femeninos’ son pdgsdos de cualquier valor
productivo: no solo no se consideran cualificadssciandolos a una pretendida ‘naturaleza
femenina’, sino que, mas aun, se obvia toda repntule los trabajos de cuidado sobre la
economia general. Tanto es asi que, incluso hdyalsla de la ‘incorporacién al trabajo’ de
la mano de obra femenina durante los procesos disstitalizacion, sustrayendo de esta
nocidn a las labores previamente desempefadaagordjeres cuando, antes bien, deberia

28 NIETO RoJAS Patricia. Género, prevencion de riesgos y negifgiacolectiva. [En lineaRevista de
Informacién Laboral 2017, nim. 9, pp. 165 — 182. [Consulta 06-07-202&ponible en

www.aranzadidigital.es.
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estudiarse la mutacion de la localizacion del fabBamenino o de su exportacion desde los

hogares a las fabricas, por ejemplo.

Esta clasificacion androcéntrica del trabajo pexdiasta nuestros dias sustentada por
los roles asociados a la mujer, numerosos estposofisu papel en la familia, que a su vez
muestran su impacto mas acusado en las necesidadmsciliacion de la vida personal,
familiar y laboral. De ahi que se sefialen commfastde peso en la mayor incorporacion de
la mujer al trabajo el aumento de la productividados hogares, entendido como la mejora
técnica de los equipos domésticos que permiteadecion del tiempo de produccién, o los
descensos en la tasa de natalidad y aumentos ée thvorcio$®. En este sentido, la
estadistica del INE sobrpérsonas entre 16 y 64 afios que no trabajan oiganert empleo
a tiempo parcial, en ambos casos por hacerse cdejjouidado de nifios, segun la principal
razén para no trabajar o trabajar a tiempo parciglpr sexo y grupo de edadl para el afio
2010, muestra como, frente a un total de 730.906nes) solo 34.900 hombres se encuentran

en esta situacion vinculada a la asuncion de taleasanza.

Igualmente, numerosas estadisticas elaboradas jmstituto Canario de Estadistica,

muestran una clara preponderancia de las mujetasealizacion de las tareas domésfitas

29 padrén Marrero, David (coord.) y Rodriguez Mardimsé Angel (coord.). Economia de Canarias.
Dinamica, estructura y retos. Valencia: Tirant largh, 2015, p. 199-205.

30 Disponible en:
http://www.ine.es/jaxi/Datos.htm?path=/t22/e308/n&5/modulo/base_2011/2010/10/&file=01005.px.

31 Poblacion de 16 y mas arios seglin sexo de la peesmargada de las tareas domésticas y relacidia con
actividad. Canarias. 2009. Disponible en: http:Awgobiernodecanarias.org/istac/jaxi-
istac/tabla.do?uripub=urn:uuid:73ddfdc7-1d04-49608d6d346e92a08&uripx=urn:uuid:dfe7308a-8496-
4c7c-a465-1c1b28edf133.

Poblacién de 16 y mas afios que viven con mayorgd d@éos segln persona que se ocupa del cuidado de

mayores en el hogar y sexos. Canarias. 2009. Didean: http://www.gobiernodecanarias.org/istadfja
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asi como una incidencia mayor al doble del disfdgela excedencia por el cuidado de

familiares, que aumenta hasta mas de cinco vecelsoaso del cuidado de hifés

Estos factores contribuyen a configurar lo quedeeominan trabajos o sectores
‘feminizados’, atendiendo a la composicion mayodmaente femenina en ciertas
profesiones, que habitualmente se determina eo ¢hpbrcentaje de ocupacion por mujeres
en una clase de trabajo es significativamente gupat porcentaje total de mujeres
incorporadas al mercado laboral oficial, difererqi@ suele pautarse entre un £5%un

25%** para su reconocimiento.

istac/tabla.do?uripub=urn:uuid:73ddfdc7-1d04-49808d6d346e92a08&uripx=urn:uuid:562ce005-539f-
4c51-a58a-2c4lechd4dl?.

Poblacién de 16 y mas afios segun participacioareas del hogar, sexos y grupos de edad. CarnzdiB3.
Disponible en: http://www.gobiernodecanarias.otgfifaxi-istac/tabla.do?uripub=urn:uuid:73ddfdc B4
4900-9512-d6d346e92a08&uripx=urn:uuid:e376dd50-649G¢c-920c-fffbb070bebd.

82 Excedencias por cuidado familiar segun tipos daaclo, sexos y afios en Canarias. Consultados datos
2016. Disponible en: http://www.gobiernodecanaaagistac/jaxi-istac/tabla.do?uripub=urn:uuid: 7 3if-
1d04-4900-9512-d6d346e92a08&uripx=urn:uuid:e27fedb81-43cf-abf0-93412de2424d.

33 Diagnostico previo al plan de igualdad de Ingerse®in Fronterasp. 13. [En linea]. Informe inédito,
Empieza Consultora, 2011. [Consulta 06-07-2018pbmible en: http://docplayer.es/15935248-Diagrosti
previo-al-plan-de-igualdad-de.html.

Situacion de las mujeres en los sectores més feado$ p. 15. [En linea]. Informe inédito, Departametié&
Empleo y Formacion de la Federacién de Mujeresresigtas. [Consulta 06-07-2018]. Disponible en:
http://www.portalsolidariocajaburgos.org/portalsialiio/PUBLICACIONES/84_sectores%20feminizados.pdf
34 CACERESRUIZ, Juan Ignacio, 8£0TMANGAS, Lorenzo, ERNANDEZ CORNEJQ José Andrés yAz

BRIONES Javier.La segregacion ocupacional y sectorial de la mejerl mercado de trabajo espafipl 3.

[En linea] Trabajo inédito, Departamento de Ecoro@éneral de la Universidad San Pablo y Departament
de Economia Aplicada Il de la Universidad Comphsede Madrid. [Consulta 06-07-2018]. Disponible en
http://docplayer.es/16932700-La-segregacion-ocapatiy-sectorial-de-la-mujer-en-el-mercado-de-tfaba

espanol.html.
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Junto con otras ocupaciones como las vinculadaseasefianza o la sanidad, las
labores de limpieza constituyen uno de los argigespejemplos de labores feminizadas que,
aun hoy, dado su bajo prestigio social y el estugrpenalidades fisicas que comporta,
contintia acusando una exorbitada desproporciohrepato de hombres y mujeres. Segun
los Ultimos datos publicados por el Instituto de Nwjer y para la Igualdad de
Oportunidade®, en 2017 el porcentaje de mujeres ocupadas compleadas domésticas era
el 97,67% del total de puestos de esta categattiandose en un 85,00% para el resto del
personal de limpieza; mas alarmante resulta lacgt@ancia de que, con un simple vistazo a
los datos revelados en la misma tabla respectdioe anteriores, apenas se muestra una
mejora del 1% en esta situacion durante los Ultieha8os, arrojando languidas perspectivas

en el avance hacia la igualdad material entre rasijghombres.

2. Condiciones de trabajo del personal de limpiezan el sector

hostelero de Canarias

2.1. Puesto de trabajo

A tenor del art. 17, letraD’, subapartadoc’, DEL V Acuerdo Laboral de ambito
estatal para el sector de hosteleria (en adelahE), el puesto de trabajo del ‘camarero/a
de pisos’ se corresponde con las funciones cuadifis de limpieza y arreglo de habitaciones,
bafios y pasillos de las habitaciones, orden dedgdos de los clientes, lenceria, lavanderia,
control del material y productos de los clientesy comunicacion de eventuales incidencias
a sus responsables, asi como la atencion directeeade en las funciones propias del area
funcional cuarta a que pertenece. Segun el misexepto, en el siguiente subapartadip *

las funciones, por su parte, del ‘auxiliar de pigdisnpieza’, son las propias actividades no

35 Tabla disponible en:

http://www.inmujer.gob.es/MujerCifras/EmpleoPregtaes/OcupacSectRamasActividads.htm.
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cualificadas accesorias de las tareas antericass tomo preparacion y disposicion de
materiales y productos de limpieza de habitacighdemas espacios publicos o internos,
acomodacion de las salas para reuniones, convescipntros eventos, y, de forma mas

genérica, limpiar las areas y realizar labores auxiliares

Ambas ocupaciones pertenecen al area funciondiac@ncargada de losérvicios
generales de conservacion y limpieza, atenciotiette en el uso de servicios, preparacion
de zonas de trabajo, servicios de lavanderia, ldaceconservacion de mobiliario y
decoraciori (art. 14.2 ALEH). Incardinandose, a su vez, edgio de camarero/a de pisos
dentro del grupo profesional segundo, y el de andén el grupo tercero (art. 16, lete,
ALEH).

Este reparto de tareas, expresado en términosblegnente abstractos y que
superpone las funciones de uno y otro grupo, dejanoplio margen a la discrecionalidad
empresarial que puede ser utilizado para infragalas labores de higiene y ordenacién, en

tanto a ambas clases de trabajadores se les emclantéelimpieza en sentido amplio.

Sobre este particular, el Convenio Colectivo praal de Hosteleria de Santa Cruz
de Tenerife (en adelante, CC Santa Cruz), en s2@u, a la par que consolida el grupo
salarial de las camareras de pisos, contiene w@sm de las tareas a realizar por las
mismas, que incluirdn tambiéfa“limpieza de las zonas comunes de uso de lagetiasi
como los bafios ubicados en estas zonas, la retidedis servicios de las habitaciones
(«room service») y la reposicion de los minibargislos hubierd; igualmente, aquéllas
absorberan las funciones del auxiliar de limpiesn, que pueda darse, en cambio, el

fenémeno inverso.

2.2. Retribucion
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En el CC Santa Cruz, se encuadran en el grupdaddM las camareras de pisos,

junto con los mozos de habitaciones, y en el giifas limpiadoras.

Resulta llamativo que el puesto de valet de chanskr valore equivalente al de
camarera de pisos, atendiendo a la relacion cal@teen el ALEH entre las antiguas
categorias profesionales recogidas en la derogattménza de Trabajo y los actuales grupos
profesionales (art. 18 y Anexo | ALEH), puesto daanisma identifica la ocupacion del
mozo de habitacion con la de auxiliar de pisosmpieza, esto es, la misma que para la

limpiadora, correspondiendo asi ambas categoriamign grupo profesional tercero.

Sin embargo, esta disonancia se muestra incluggsucomparacion con las tablas
salariales que ofrece el Convenio Colectivo praeinde Hosteleria de Las Palmas, en que
camareras de pisos y lenceras pertenecen al Mypldnchadoras, costureras y lavanderas,

al nivel V, y se cread hocun nivel IV bis para enmarcar a los mozos de haigit.

De este modo, se relega el nivel retributivo daghadoras, costureras y lavanderas
por debajo del percibido por los mozos de habitgaitientras que, en el ALEH, las primeras
se enmarcan en el grupo profesional segundo dmiaareras de pisos y, los ultimos, como

se indic6 mas arriba, al grupo tercero de los eurs de limpieza.

2.3. Modalidades de contratacion y externalizacion

En relacién con los arts. 42 y 43 LET, si bieneéi€C Las Palmas se omite toda
particularidad al respecto (art. 33, letts, ‘CC Las Palmas), mediante el CC Santa Cruz (art.
18) se ha pactado la prohibicion de subcontratadénpersonal para las actividades
principales de los establecimientos hostelerosaneo expresamente la posibilidad de

contratar por esta via los servicios de pisos.
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Cierto es, ello no obstante, que esta restrico@re extiende a servicios accesorios
como son los éspecializados de limpi€zgero su configuracion concreta, formulada en
sentido negativo, permite excluir tajantemente d&a gosibilidad la subcontrata de
trabajadoras para ldirhpieza normal y habitual de las zonas comunesa®jo y de las
zonas de clientes que puedan realizarse por eliprpprsonal del departamento de pisos

y/o limpieza del establecimierito

Si bien se puede afirmar que esta prevision,gsomotivos que se expondran, avanza
hacia la equiparacion material entre las condigalestrabajo de mujeres y hombres y es por
ello reclamada para el CC Las Palmas, tampoco sdepuegar que la misma resulta
incompleta para los fines que persigue, no soldgambigliedad de la clausula referida,
que no deja claro en el Ultimo extracto transcsitta capacidad del propio personal del
departamento para realizar las tareas especiatizeglanide en términos cualitativos o
cuantitativos, sino, y con consecuencias mas gasygorque no prevé limitacion alguna

para la contratacion a través de empresas dedrsdraporal.

Sin embargo, no podemos obviar que ambos pacikesi®os contienen una clausula
por la cual las empresas se obligan a mantenefmite Iminimo de plantilla prestando
servicios a través de contrato indefinido (artsC2Santa Cruz y 33, letrd", punto Il, CC
Las Palmas), prevision que evidentemente ayudaliar pas efectos del recurso a la

externalizacion en todas las profesiones hosteleras

En ambos casos, los porcentajes minimos de péafifal son el 20%, para empresas
de hasta 10 trabajadores; el 50%, para empresagr@ell y 30 trabajadores; y el 60% para
las que ocupen a 31 o mas trabajadores. En el G(Phlmas se prevé en cambio una
reduccion de estas cifras cuando se trata de edgdean apartamentos turisticos.
Igualmente, ambos convenios exceptlan la aplicat@dlicha norma a los establecimientos
de restauracion con numero de personal inferi@r(@&C Las Palmas), o 15 (CC Santa Cruz);

siendo ademas que el porcentaje de plantilla fijpgae superen esta cifra solo alcanza el
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40% y se aplica a los que excedan de 15, volviaride porcentajes normales si se superan

los 30 trabajadores Unicamente en el CC SantaCruz

En todo caso, las consecuencias de la vulneral@dsta clausula solo impiden al
empresario incumplidor formalizar contratos evelasigor circunstancias de produccion
por tiempo superior a 6 meses, asi como, en eltardbl CC Santa Cruz, contratos fijos

discontinuos.

Por ultimo, en este ambito de especial afectaalitnabajo femenino que analizamos,
es preciso hacer mencion a la ampliacion, tant €€ Las Palmas (art. 33, leti®’; punto
I) como en el de Santa Cruz (art. 14.1), y contidércontenido, del plazo previsto por el
art. 15.1, letraly”, LET para la duracion de los contratos temporal@scircunstancias de
produccidn, en los términos permitidos por el mid®modo que en el sector de la hosteleria
en Canarias el contrato temporal tiene una duraciéxima de 12 meses en un periodo de
referencia de 16, casi el maximo permitido porshito (a saber, 12 meses en 18).

Y, en el mismo sentido, se amplia el porcentajeimmé de horas complementarias,
en relacion al total de la jornada, para los coogra tiempo parcial contenido en el art. 12.5,
letra “c”, LET, hasta un maximo del 40% (art. 25 CC SantazlCo 60% (art. 33, letreC”,
CC Las Palmas).

36 Es este punto, conviene apuntar la imbricada oiglaclel art. 33, letra&”, punto II, 3°, CC Las Palmas,
que se contradice en un mismo parrafo cuando ingigaero, que el cupo de plantilla fijad sera de
aplicaciéon a aquellas empresas de restauracionwonumero inferior a5 trabajadores, para luego
introducir la prevision de aplicacion del citadagtaje del 40% sobre los que excedan de 10 fzwa “

empresas de restauraciéon con un nimero mayaligtrabajadores.
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3. Acciones y plataformas de conflicto colectivo deersonal de

limpieza en el sector hostelero de Canarias: Las Klgs

3.1. Forma del colectivo

“Las Kellys es una Asociacion autbnoma y que apyestéa autoorganizacion, esta
integrada por camareras de piso y por amigos Y fianeis de éstas y lucha a partir de
objetivos comunés

En este escueto péarrafo, que encabeza el ManifasstLas Kellys (en adelante,
Manifiesto), se encuentra la Unica y somera reféaeque esta organizacion dedica a su

configuracion formal.

En primer lugar, se destaca la circunstancia @e sjlien la asociacion persigue los
fines propios de un sindicato, véase la defendagdimtereses de los trabajaddfdsarts. 7
CE y 1.1 de la Ley Organica 11/1985, de 2 de agad.ibertad Sindical, en adelante,

LOLS), no podemos en cambio definirla como tal &swén sindical.

Por un lado, en tanto han decidido no cubrir tguisitos formales exigidos en la
legislacion de desarrollo constitucional, dado mjuzstentan personalidad juridica conforme
a los arts. 4 y 5 LOLS, ni tampoco han manifestaoloescrito su decision de constituirse
como tal; de hecho, parece atisbarse, mas biertp ¢cechazo a la tradicional figura del
sindicato, al focalizar en su presentacion puliisaonceptos de asociacionismo, autonomia

y autoorganizacion.

87“Las Kellys tiene como objetivos dar visibilidadaaproblematica de las camareras de piso, asf

como contribuir a la mejora de su calidad de vidparrafo segundo del Manifiesto).
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De otra parte, por igual relevante a efectos derahenar si sus acciones colectivas
podrian estan o no amparadas por el derecho fumdalrada libertad sindical (art. 28.1 CE),
Las Kellys no se circunscribe al &mbito subjetixapio del sindicato (arts. 7 CEy 1.1 LOLS)
ya que, ademas de estar formada por las trabagadangareras de pisos, también la integran

sus amigos y familiares.

Huelga decir que, aun permitiéndonos esta cordon dudar de su caracter
sindical, no debe cuestionarse su capacidad pasarrddar acciones de conflicto y
negociacion colectivas, puesto gle €ierto es que la Constitucién, al instituciorzai los
derechos colectivos laborales (huelga, negociaciectiva y conflictos colectivos), no los
ha reservado «en exclusiva a los sindicatos» (SISSAC1994, de 9 de mayo, FJ 4;y 95/1996,
de 29 de mayo, FJ 3), pues ha eludido «la consagnae un monopolio» sindical en esta
materia, para partir de un «amplio reconocimientde los titulares de aquéllos derechos
colectivo$ (STC 8/2015, de 22 de enero, FJ 2, letfa *

Respecto de otros tipos de representacion, laimhubjetiva de la asociacion
impide también subsumir su modelo formal en larfigde las asambleas de trabajadores,
cuyo ambito es necesariamente el de la empresa imfi@mior (art. 77 LET), siendo asi que,
dentro de las diferentes concreciones contenidata dtET de los derechos laborales
especificos e inespecificos emanados de los art222y 28.1 CE, el colectivo Las Kellys
solo se identifica con el derecho genérico de rudel art. 4.1, letref’; LET.

A tenor de lo expuesto, podemos concluir con segdrque Las Kellys es una
asociacion de trabajadores y terceros vinculadopaeada como poco en los art. 21, 22 CE
y 4 LET, que al mismo tiempo se organiza en difle®rgrupos de trabajo territoriales
gestionados autbnomamente pero coordinados (psiteafiero y cuarto del Manifiesto) para
la consecucion del objetivo comun de mejora erlidad de vida de las camareras de pisos,
que ademas fomenta la autoorganizacion de lasjaddras entendida como ausencia de
formas institucionales de lucha sindical.
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3.2. Reivindicaciones

a) Contratacion

Una de las exigencias mas osadas del colectigoeydesgrana los origenes de su
lucha, es la modificacion del art. 42.1 LET, inwogkndo la prohibicién de externalizar
servicios estructurales de la empf&sasto es, una clausula semejante a la introdgoiaa

articulo 18 en el CC Santa Cruz y en muchos otros.

Este blindaje legal se reclama para impedir laticoacion de modelos de
contratacién que encubren situaciones de gravaiperp los derechos de los trabajadores,
desde las infracciones directamente relacionadasasdigura de la subcontrata y la cesion
de trabajadores a través de empresas de trabaporgnicesion ilegal, encadenamiento
abusivo, merma de la antigliedad, etc.), a otrasecmiencias derivadas de la mayor facilidad
para eludir los controles administrativos e inclysdiciales que va surgiendo segun se
difumina la figura del empresario principal, tat@sno la sobrecarga de trabajo o la elusion
de las pertinentes medidas de prevencion de ridagosales (estudios ergondmicos, cursos

de formacion’’.

Por otro lado, desde la introduccién de la pritidplicativa del convenio de empresa
(art. 84.2 LET, introducido por el art. 14.3, dellay 3/2012, de 6 de juliagje medidas
urgentes para la reforma del mercado labgra&ste se introduce como factor de riesgo en la
rebaja de las condiciones laborales en sectorgepsos a la externalizaciéon, especialmente
cuando ésta se realiza a traveés de las denomieagassas multiservicios, que en ocasiones

38 Informacion disponible en: https://laskellys.woregs.com/2017/10/07/27s-en-el-congreso-con-el-psoe-
laskellysenplantilla/.
39 Al respecto, vid. https://www.diariodelanzarotentooticia/un-a%C3%B1o-y-medio-de-las-kellys-en-

lanzarote-21-denuncias-por-incumplimientos-ante-la.
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juegan con las lineas que desnaturalizan la sutatardesenmascarando una cesién ilegal
de trabajadores, debiendo valorarse casuisticareéntsncepto dedrganizacion propia y

establé en los términos del art. 43.2 LET
b) Retribucion

Es en este campo donde han tenido una mayor tep@nc judicial las
reivindicaciones de las camareras de pisos, eicpart en el ambito insular, a través del
proceso de conflicto colectivo (arts. 153 a 162)Lg& culmino en la STSJ de Canarias
928/2017, de 2 de noviembre.

Esta resolucion resuelve el recurso de suplicaciferpuesto la Federacion de
Servicios de Comisiones Obreras contra la senteleciastancia, confirmatoria de un pacto
salarial en que el plus de productividad quedaldigurado en sensible detrimento de los
puestos de trabajo, como el de camareras de pgsados fundamentalmente por mujeres.
De tal modo que el sindicato alegé la existencialideriminacion indirecta por razén de
sexo, en torno a los conceptos de ‘igualdad rdivbuy ‘trabajos de igual valor’

previamente analizados, finalmente estimada eallel f

El Tribunal, constatada la existencia de indidissriminatorios en tanto se dispensa
un trato perjudicial a un colectivo formado mayemiamente por mujeres (FJ 41), centra su
analisis en las posibles causas objetivas quefipastan la diferencia, enjuiciando las

diferentes circunstancias personales (conocimiatgoidiomas y formacién) y de la

40 Al respecto, vidAnalisis de las empresas multiservicifidn linea). Informe de accién sindical inédito,
Gabinete Técnico de la Federacion de Servicios,ilad y Consumo de UGT, 2018. [Consulta 06-07-
2018] Disponible en:

http://www.fesmcugt.org/archivos/elementos/2018iaisa empresas_multiservicios_2018.pdf.
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prestacién de trabajo (nocturnidad y turnicidad® @gun defensa del pacto colectivo se

argumentan.

En primer lugar, el TSJ destaca que la propiaraza de estas circunstancias,
“tienen en realidad poco que ver con la productididg=J 39), habiendo dicho que la
esencia del plus de productividad reside en suulac®n con la cantidad o calidad del
trabajo prestado (v.g.: nivel de ocupacién del lhetdumen facturado, nimero de clientes
atendidos por el departamento), no se correspamelccaracter de los criterios aducidos

para sostener el pacto salarial (FFJJ 36 y 38).

Antes bien, estos resultan mas propios para ipmtifpluses especificos de
nocturnidad, turnicidad, idiomas, etcétera. Igualtee citando al Tribunal Supremo, la
sentencia estudiada recuerda que el criterio @eéeghno €s mas bien contrario a que la
formacion especifica que resulta inherente a datedas categorias profesionales (por
ejemplo, la formacion en manipulacién de alimergasa trabajadores de cocina) pueda

justificar diferencias salariales por razon de seged 39, in fine).

Profundizando méas en su analisis, el Tribunal tad@asasimismo una serie de
incongruencias en la asignacion de los distintasgd de productividad que le permitira
estimarlos discriminatorios, en tanto los criteripge justifican la diferencia de trato
aparentemente ilegitima no son capaces de explisarvez las distintas asignaciones a los
restantes otros puestos de trabajoorfjue si solo sirven para explicar esa concreta
diferencia pero no todo el sistema retributivo, mgas criterios objetivos constituirian meras
excusas(FJ 41).

Circunstancia reflejada en incoherencias talesocden asignacion del plus de
productividad méas bajo de su grupo a los/as ayedat# recepcion cuando podrian cumplir
todos los supuestos criterios valorados (idiomasjdidad, nocturnidad), mientras que para
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los cocineros se estipula un plus superior sinequgus funciones se englobe el trato general
al publico (FJ 42).

En definitiva, el TSJ termina estimando los ‘aide objetivos’ de asignacion del plus
de productividad insuficientes para enervar layre®n de discriminacién por razon de
sexo en las circunstancias de autos, ya que, dtenldis términos en que fueron formulados,
o bien solo pueden explicar el detrimento en rélacton las camareras de pisos y
limpiadoras, o estan absolutamente desconectadlzs deiantias de la asignacion, siendo
discriminatorio el resultado en todo caso (FJ 43).

c) Riesgos laborales

Otra gran batalla del colectivo, tal vez la massg#e por afectar directamente al
derecho fundamental a la integridad fisica proctionen el art. 15 CE, se encamina a
conseguir el reconocimiento como enfermedad profesi de diversos trastornos

relacionados con el aparato motor y musculo — éétijce

En general, los trabajos de los sectores mas fesios comportan un mayor riesgo
de desarrollo de este tipo de afecciones, ya gienlsmos se caracterizan por no requerir
grandes despliegues de fuerza momentaneos pepstsirgs forzadas, tareas monétonas,
repeticiones constantes, bipedestacion y estatmlongados, y otras posiciones que,
relacionadas con el disefio y la estructura dedjoalacusan una manifestacion mas paulatina
en el tiempo, ello combinado con la habitual ina@detn a las caracteristicas fisicas de la
mujer de unos medios de trabajo normalmente dissfsabre un patrén masculino; de igual
modo, la focalizacion mayoritaria de los traba@sihizados dentro del sector terciario, en
los que abundan este tipo de organizacion deljtrahatros factores como la retribucion por
unidad de obra o la falta de autonomia, generadtmdsension laboral, hace a las mujeres
mas propensas a la aparicion de riesgos psicosscial
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En este ambito la accion colectiva parece estpulsando avances significativos,
concretamente, respecto a las enfermedades prud¢esso el pasado 18 de mayo la ‘Mesa
tripartita por la calidad del empleo en la hosfelercreada en el seno del Ministerio de
Empleo y Seguridad Soctalcon composicién pareja de representantes del Gabeentral
(8 miembros), los Gobiernos autonémicos (8 miembko®s representantes de trabajadores
y empresarios (8 miembros) en cumplimiento de fargéa de participacion institucional de
sindicatos y patronal (arts. 7 CE, 6, 7 LOLS, y BALET), alcanz6 un preacuedo para que
algunas enfermedades como el tanel carpiano yrdigtedas patologias lumbares y otras
dolencias especificas de las camareras de pisos reeanocidas como enfermedades
profesionales a través de una resolucién de lacBide General de Ordenacion de la
Seguridad Sociél.

A través del mismo acuerdo, se pretende la cread# una codigo ocupacional
especifico para las camareras de piso dentro@iasaficacion Nacional de Ocupaciones del
Instituto Nacional de Estadistica, avanzando ¢arka de valoracion especifica del impacto

de género que, como se relatd, impone el prindpitransversalidad.

41 Sobre su creacion, informacioén disponible en:
http://www.lamoncloa.gob.es/serviciosdeprensa/mpoeasa/mempleo/Paginas/2017/13092017_reunionqueve
do.aspx

Sobre su constitucién, informacion disponible en:
http://www.lamoncloa.gob.es/serviciosdeprensa/mpoeasa/mempleo/Paginas/2017/231117-hosteleria.aspx
42 Referencias en: https://www.abc.es/economia/ammnocen-como-enfermedades-profesionales-kellys-
tunel-carpiano-y-bursitis-201805211633_noticia.htmip://www.publico.es/economia/kellys-patologias-
kellys-incluiran-cuadro-enfermedades-profesionhted,
https://www.eldiario.es/canariasahora/sociedadlpgias-camareras-consideradas-enfermedades-
profesionales_0_773773335.html o http://www.notidielanzarote.com/politica/politica/43722-preacuerdo

para-reconocer-enfermedades-profesionales-de-klbsi-dice-ugt.
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d) Seguridad Social

En el mismo camino, Las Kellys claman por la is@a del trabajo de las camareras
de pisos en las categorias que permiten la reducEida edad ordinaria de jubilacién por
via del art. 206.1 del Texto Refundido de la Leyn&al de la Seguridad Social, aprobado
por Real Decreto Legislativo 8/2015, de 30 de aeulkerroneamente denominada
“jubilacion anticipadd en el Manifiesto (NOTA AL PIE, p. 411y 412).

e) Garantias

En su mayor parte, las demandas de Las Kellysieaden mas que al cumplimiento
de una normativa que ya existe y no es eficaz taleno los grupos y areas regulados en el
ALEH, los arts. 34 y 55 LET, sobre conciliacion ldevida personal, familiar y laboral; el
RD 171/2004, de 30 de enero, por el que se desarebharticulo 24 de ldey 31/1995, de
8 de noviembre, de Prevencidén de Riesgos Labofalesdelante, LPRL)en materia de
coordinacion de actividades empresariglesuando concurren trabajadores de varias
empresas en un mismo centro de trabajo; o, enitildina adecuada evaluacion de riegos,
en los términos del art. 16.2, letra,' LPRL, especialmente respecto a los estudios
ergondémicos, que analizan todos los factores 8sm@anizativos y cognitivos que achacan
a un determinado tipo de trabajador en una prafesidicreta, con especial atencion a la

carga de trabajo.

Para ello, proponen fundamentalmente una potenniaen la intensidad de las
labores estatales y autondmicas de control y samnig@ctividades irregulares, reivindicando
medidas como la gestion por el propio INEM de las#és de trabajo, el incremento del
namero de funcionarios de la Inspeccion de Trap&eguridad Social, asi como aumento
de inspecciones aleatorias; la intensificacion aidtigo a las conductas empresariales
irregulares; o la interesante propuesta de vindalaategoria de los hoteles a la calidad del

trabajo que generan.
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4. Conclusiones

Constatado el panorama discriminatorio que, si lie forma indirecta, acusa de
forma palpable a todo el sector de los serviciobnalgieza en el territorio espafiol, no cabe
otra propuesta que llamar a la urgente intervend®los poderes publicos, en consonancia
con las demandas del colectivo Las Kellys. Ello paanto las disposiciones normativas
contenidas en los arts. 9.2 CE y 5 LPRL no solo toho habilitante suficiente para
implementar las medidas propuestas, sino que immpanedeber de accién vinculante al

legislador y el Gobierno, que proscribe la inadiid en tesituras como la analizada.

En este sentido, y en reformulacion de las petesale Las Kellys, dotandolas de un
mayor tecnicismo y amplitud, las distintas petie®ral Gobierno para la adecuacion de la
legalidad vigente a las necesidades del princigdgialdad entre mujeres y hombres,

podrian quedar redactadas en los siguientes tésmino

PRIMERO. Externalizacion: Con la finalidad de amabon una situacion de los
constantes incumplimientos empresariales en matabaral y de seguridad social
denunciados por el colectivo, asi como de terngparla precarizacion de los trabajadores
temporales y subcontratados, que afecta a un numasosuperior de mujeres que de
hombres y, por tanto, entrafia una discriminacidlivécta en los términos recogidos por la
jurisprudencia del TJUE, TSy TC, se insta al Gotwea remover el art. 42 LET, prohibiendo
la subcontratacion de labores correspondientegeofda actividad de la empresa y, en su

lugar, incorporar un mandato de minimos sobre tmegntajes de contratacion indefinida.

SEGUNDO. Jubilacién: Se exige la inmediata proracign de un Real Decreto para
la rebaja de la edad ordinaria de jubilacion deca®gorias de empleada doméstica y
camareras de pisos, dado el desgaste fisico irtkeada profesion revelado por la alta tasa

de aparicion de enfermedades del aparato musagquelético en estas trabajadoras.
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TERCERO. Garantias:

1. En cumplimiento de lo dispuesto en la normatigaional y comunitaria sobre
transversalidad de la perspectiva de género, pepemal Gobierno la creacién de un Instituto
Especializado en Prevencion de Riesgos LaboralesSerctor de los Servicios de Limpieza,
con personalidad juridica independiente y como @dpd de obrar autbnoma en los fines
gue le sean propios, dependiente y adscrito aldtéino de Empleo y Seguridad Social, que
asuma la labor exclusiva de defensa de los cotectimas feminizados de nuestro pais
(camareras de piso, empleadas domésticas, y rebfmetsonal de limpieza) a través del
analisis periédico, emision de informes y propuesia solucion respecto de las siguientes
cuestionesa) participacion de las trabajadoras en la negammacolectivap) modalidades
de contrataciong) brecha salariall) riesgos laborales especificos de las tareas gheetna
y afectacion singularizada a la mano de obra femaeae) cualquier otro aspecto susceptible

de influencia diferenciada por los factores de s#{drabajador y cualidad del trabajo.

2. Por ultimo, y en garantia de todo lo anteriesulta imprescindible un incremento
en la asignacion presupuestaria destinada a sufteygastos de la Inspeccion de Trabajo y
Seguridad Social, que abra nuevas plazas a oposi&sh como permita a los/as
funcionarios/as ya obrantes en su cargo un maymeralde actuaciones inspectoras y el
desarrollo general de su labor de la forma méaeg libminuciosa posible, sin que deban

interferir en ella motivos econdmicos o de dispdiciad temporal.

Con todo, resulta meridianamente claro que taksticlas, aun erigiéndose en un gran
avance hacia la equiparacion laboral entre hombnagieres, e incluso en su imprescindible
cimentacion en lo que al sector de limpiezas sersgfen absoluto vendrian a solucioder
facto el problema puesto de manifiesto, siendo que ssdeedad en su conjunto, y no el
legislador o las empresas, quien esta achacadanrdemérables sesgos de género

coadyuvantes en la relegacion de las labores desedpas por mujeres.
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