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de trabajo, etc.).

me (todavia en fase de elaboracion en lo relativo al andli-

sis) sobre Casos de discriminacién en el empleo, elaborado por
la abogada Rosa M* Gayoso. En el mismo se parte del anilisis del
concepto de discriminacién (elementos esenciales, rasgos defi-
nitorios...) y el marco normativo aplicable mas directo, donde
cabe destacar la propia Constitucion Espaniola, los Convenios de
la Organizacién Internacional del Trabajo: OIT n°[00 sobre igual-

Estos datos y valoraciones aparecen recogidos en un infor-

dad de remuneracion y OIT n°l11 sobre la discriminacién
(empleo y ocupacién), y el Estatuto de los Trabajadores, espe-
cialmente sus articulos 4.2.c, 24, 17 y 55.5.

Asimismo, se destaca la relevancia que actualmente tiene la legis-
lacién europea en estas cuestiones, especialmente las dos direc-
tivas sobre discriminacion e igualdad de trato adoptadas por la
Comision Europea y el Programa de Accion Comunitario 2001 -
2006 (ver Dossier, pp. 23-42, de este mismo nimero de Gitanos,
Pensamiento y Cultura).

En este sentido, es significativa la existencia en la legislacidn espa-
fiola de ciertos problemas de aplicacion (no inversion de la carga
de la prueba, falta de precision en el objeto protegido, etc. ), y
especialmente en los aspectos procesales, donde el discrimina-
do tendria que probar determinadas circunstancias (pertenen-
cia al grupo protegido, su relacion -idoneidad objetiva- con el
puesto de trabajo y, adicionalmente, las posibles actitudes del
empleador, etc. ). El obligado traspaso de las directivas europe-
as al ordenamiento juridico interno de nuestro pais, constituye
por tanto una necesidad imperiosa para evitar estas lagunas que
impiden una eficaz aplicacion de la normativa que ampara la lucha
contra la discriminacion.

Primeras valeraciones

Algunas de las valoraciones generales que podemos adelantar tras
la primera recogida de datos sobre casos de discriminacion en
el empleo detectados son las siguientes:

Discriminacion en el
Lempleo y comunidad gitana

En el marco del programa de acceso al empleo para la poblacion gitana "Acceder"! que viene
desarrollando la FSGG durante el periodo 2000-2006, se ha iniciado una recogida de datos
relativos a casos de discriminacion en el empleo detectados a través de los dispositivos de
atencidn con que cuenta este programa en 34 localidades. Asimismo, se han facilitado una
serie de pautas al personal de los mismos para detectar posibles casos de discriminacién en
el ambito laboral (analisis de la legislacion vigente, indicios de discriminacion en la entrevista

I Respecto al tamario de las empresas donde se han detecta-
do casos de discriminacién, encontramos desde empresas de
ambito nacional hasta pequefias empresas donde el responsable
del acto discriminatorio ha sido el propio jefe o propietario de
la misma.

I En cuanto a diferenciar si son los hombres o las mujeres los
que sufren mas discriminacion, las mujeres tienen una pequefia
proporcion més elevada, aunque no lo suficiente para conside-
rar el sexo como causa de tal discriminacion.

I Los agentes causantes de la discriminacién son tanto los pro-
pios propietarios como los encargados de la empresa (ejecutan
la politica de la empresa). Sin embargo, también encubren sus
actuaciones racistas volcando dicha actitud a sus clientes, argu-
mentando que ellos no tienen problema en contratar a perso-
nas de etnia gitana, pero que sus clientes si protestan. Esto puede
significar dos cosas:

® Que el empresario sea consciente de las posibles acciones
legales que una persona discriminada pueda ejercer contra
él,aln en el periodo de seleccion.

* Que muestre que ésta es la actitud social racista general
que se mantiene todavia en nuestros dias.

[ Generalmente no hay testigos imparciales de la discriminacion,
a excepcion de los casos donde han intervenido orientadores del
Programa Acceder, pero los indicios que se narran en los casos
son suficientemente demostrativos, incluso en aras de una posi-
ble denuncia, para acreditar la discriminacion sufrida.

m El tipo de discriminacion que se sufre es mas frecuente en el
proceso de seleccion, lo que muestra una actitud racista ya desde
el inicio, guiada por los estereotipos negativos inculcados en la
sociedad.

| Acceder: Programa Operativo Plurirregional de lucha contra la discriminacién del Fondo Social Europeo. Acciones destinadas a |2 poblacién gitana.
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I Lo més relevante de estos casos es que, aunque los solicitantes
tengan una formacion especifica para el puesto, experiencia ante-
rior, o estén cualificados, todo esto se deja a un lado por los pre-
juicios asociados 2 la etnia gitana (dan mala imagen, pueden robar,
los clientes se quejan, etc. ).

Acciones legales

En el mencionado informe, se exponen también los pasos a seguir
sobre las acciones legales que se pueden emprender ante posi-
bles casos de discriminacion, a partir del andlisis de tres momen-
tos diferentes:

I Antes de iniciarse la relacion laboral (situacion amparada tanto
por el art. 35 de la Constitucién como por el art. 4.2.C. del
Estatuto de los Trabajadores, ya que también se incluye el "dere-
cho a no ser discriminados para el emplec").

I Durante la relacion laboral (expresamente recogida en los arti-
culos 4.2.C., 24,28 y 17 del Estatuto de los Trabajadores)

I Ala extincién de la relacion laboral (en relacién con los des-
pidos causados por cualquier tipo de discriminacién).

Indicios de discriminacién en la
entrevista de trabajo

Otro apartado de este informe sobre discriminacién laboral tiene
un enfoque eminentemente practico ya que se analizan aquellas
preguntas que en el proceso de seleccion del trabajador pueden
denotar cierta actitud racista o que, al menos, puedan servir como
guia para, entre otros elementos, valorar una postura como dis-
criminatoria o no discriminatoria.

w
)
o
Wi
4
]
o
@®
Iy

> 0, — - —
ndaéion Sarratarads Canavsl Cosan J = =
Undacion secretariado seneral sitano Pensamiento y cultu

Asi, por ejemplo, se indican aquellas preguntas del entrevistador
que, en cualquier caso, son inaceptables (las que pretendan des-
cubrir el origen nacional, étnico o las convicciones religiosas del
solicitante); aquellas en las que pueden existir matizaciones (cuan-
do se trate, por ejemplo, de un requisito legal para el puesto, cuan-
do exista una necesidad real en la empresa y la pregunta se rea-

lice a todos los trabajadores); o aquellas que legalmente si pue-=

dan ser realizadas (asi, serfa aceptable preguntar por los ante-
cedentes penales si ello estd relacionado con el puesto de tra-
bajo, pero no, por ejemplo, sobre el nimero y clase de arrestos
del solicitante).
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