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Calificacién Profesional Esencial — BFOQ

Calificacion Ocupacional de Buena Fe (BFOQ)

Primary Disciplinary Field(s): Derecho Laboral, Derechos Civiles, Gestion de Recursos
Humanos

1. Definicion Central

La Calificacion Ocupacional de Buena Fe, conocida universalmente por su acronimo en inglés
BFOQ (Bona Fide Occupational Qualification), representa una excepcion legal extremadamente
limitada y rigurosamente interpretada a las leyes que prohiben la discriminacion en el empleo.
Fundamentalmente, el BFOQ permite a un empleador contratar o emplear a individuos basandose
en caracteristicas que normalmente estarian protegidas por la legislacion antidiscriminatoria, como
el sexo, la religién, la edad o el origen nacional, siempre y cuando estas caracteristicas sean
absolutamente necesarias para la operacion normal y esencial del negocio. Es crucial entender
gue el BFOQ no es una justificacion para la preferencia generalizada o la conveniencia
administrativa, sino una defensa legal que requiere una prueba de necesidad operativa y no solo
de relevancia.

El concepto de BFOQ se enmarca dentro de la jurisprudencia de los derechos civiles, actuando
como un contrapeso a las protecciones establecidas en estatutos como el Titulo VIl de la Ley de
Derechos Civiles de 1964 en Estados Unidos. Su propdsito es reconocer que, en circunstancias
excepcionales, la esencia de un trabajo o la naturaleza de una empresa pueden requerir que un
empleado posea una cualidad especifica que se correlaciona con una clase protegida. Por
ejemplo, exigir una determinada religiébn a un sacerdote en una iglesia o un género especifico para
un actor que interpreta un rol femenino. Sin embargo, los tribunales han enfatizado repetidamente
gue esta excepcion debe ser interpretada de manera estricta y restrictiva para evitar que se
convierta en una laguna que socave el principio fundamental de la igualdad de oportunidades
laborales.

Una distincion fundamental debe hacerse entre el BFOQ vy la discriminacién basada en el impacto
dispar (disparate impact). Mientras que esta Ultima se centra en practicas laborales neutrales que
tienen un efecto desproporcionado en grupos protegidos, el BFOQ es una defensa ante la
discriminacion intencional (disparate treatment). Para que un empleador pueda invocar con éxito
la defensa del BFOQ, debe demostrar que la cualidad discriminatoria es tan intrinseca a la funcién
laboral que ningin miembro del grupo excluido podria realizar el trabajo de manera efectiva o
segura, 0 que la exclusion es vital para la supervivencia o autenticidad del negocio. Esta alta vara
legal garantiza que la mayoria de las preferencias del empleador, incluso las bienintencionadas,
no califiquen como BFOQ.
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2. Etimologia y Desarrollo Historico

El término Bona Fide Occupational Qualification tiene raices en el derecho comun y fue codificado
especificamente en la legislacion estadounidense a través del Titulo VIl de la Ley de Derechos

Civiles de 1964. Esta ley monumental prohibié la discriminacion en el empleo basada en raza,

color, religion, sexo u origen nacional. EI Congreso, al redactar el estatuto, incluyé la clausula
BFOQ (Seccién 703(e)) para reconocer que existen situaciones donde la no discriminacion
absoluta podria ser inviable o absurda. Es importante notar que, desde su concepcién, la
excepcion del BFOQ excluy6 explicitamente la discriminacion basada en la raza o el color, lo que
subraya la absoluta prohibicion de estas categorias.

Inicialmente, la interpretacién del BFOQ fue ambigua, lo que requirié una extensa clarificacion por
parte de la Comisién para la Igualdad de Oportunidades en el Empleo (EEOC) vy, crucialmente, de

los tribunales federales. Uno de los primeros casos seminales que ayudé a definir la estrechez del
BFOQ fue Dothard v. Rawlinson (1977), donde la Corte Suprema abordé los requisitos de altura 'y
peso para los guardias de prisiones. Aungue el tribunal rechazé los requisitos generales de altura
y peso por tener un impacto desproporcionado en las mujeres, si permitié un requisito de género
como BFOQ para los puestos de contacto directo en prisiones masculinas de méaxima seguridad,
argumentando la preocupacion por la seguridad y la posible alteracion del entorno penitenciario.

Otro hito histérico que cimento la estricta interpretacion del BFOQ fue el caso Western Air Lines,

Inc. v. Criswell (1985), que abordd la discriminacion por edad. La Corte Suprema dictaminé que

para que un requisito de edad (o cualquier otra caracteristica protegida) se considere un BFOQ, el
empleador debe demostrar que existe una base factual para creer que todas o sustancialmente
todas las personas de la clase excluida serian incapaces de realizar el trabajo de manera segura y
eficiente. Este estandar, conocido como el "estandar de la esencia del negocio", hizo casi
imposible justificar el BFOQ basandose Unicamente en estereotipos 0 costos administrativos.

3. Criterios Legales de Justificacién

La jurisprudencia ha establecido que la defensa del BFOQ solo puede invocarse si el empleador
cumple con un riguroso examen de dos partes. En primer lugar, el empleador debe demostrar que
el requisito discriminatorio se relaciona directamente con la capacidad del empleado para realizar
la esencia del trabajo o el propdsito fundamental del negocio. El trabajo no se refiere a tareas
secundarias, sino al nucleo de lo que la empresa vende o proporciona. Por ejemplo, si una
aerolinea argumenta que las azafatas deben ser mujeres, debe demostrar que el género es
esencial para la seguridad o el transporte de pasajeros, no solo para la comercializacion de la
imagen de la empresa.

En segundo lugar, el empleador debe demostrar que no existe una alternativa menos
discriminatoria para lograr el objetivo comercial. Esto generalmente toma dos formas de prueba
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interrelacionadas. El empleador debe probar que tiene una base factual para creer que todas o
sustancialmente todas las personas excluidas no podrian realizar el trabajo de manera segura y
eficiente (el "estandar de imposibilidad"), o que la verificacion individual de las calificaciones de
cada miembro del grupo excluido seria impracticable o econémicamente inviable (el "estandar de
impractibilidad"). Este ultimo estandar es particularmente dificil de cumplir, ya que la tecnologia
moderna y las pruebas estandarizadas suelen permitir la evaluacién individual de habilidades.

Es fundamental destacar que la justificacion del BFOQ no puede basarse en preferencias de
clientes o de comparieros de trabajo. Los tribunales han rechazado consistentemente argumentos
gue sugieren que la discriminacion es necesaria porque los clientes se sentirian incomodos o
insatisfechos con un empleado de un determinado género o raza. Por ejemplo, en el caso Wilson
v. Southwest Airlines Co. (1981), la aerolinea intentd justificar la contratacion exclusiva de mujeres

azafatas alegando que su "imagen de marketing" dependia de la atraccion sexual. El tribunal
dictaminé que, aunque el atractivo sexual pudiera ser importante para la estrategia de marketing
de Southwest, no era esencial para la funcion central del negocio: el transporte seguro de
personas.

4. Aplicaciones Especificas y Exclusiones

La aplicacion préactica del BFOQ se ha centrado histéricamente en tres areas principales: religion,
sexo y edad, aunque su uso es extremadamente limitado. En el contexto religioso, el BFOQ se
aplica con mayor frecuencia para permitir que las instituciones religiosas contraten solo a
miembros de su fe para roles que implican la ensefianza, la adoracion o la promocion de la
doctrina religiosa. Por ejemplo, una universidad jesuita puede exigir que sus profesores de
teologia sean jesuitas. Sin embargo, esta excepcién no se extiende a roles puramente seculares
dentro de la misma institucion, como el personal de mantenimiento o los contadores, a menos que
se demuestre que la fe es esencial para la funcion.

En cuanto al género, el BFOQ es aceptable solo cuando la autenticidad o la privacidad son
consideraciones primarias. Esto incluye la necesidad de actores de un género especifico para un
papel dramatico, o la necesidad de personal de género especifico en vestuarios, duchas, o en
ciertas instalaciones de salud mental o prisiones. Los tribunales han sido muy cautelosos al
permitir BFOQ basados en el género, rechazando casi siempre argumentos que vinculan la
capacidad fisica o la resistencia con el género, ya que estos factores deben evaluarse mediante
pruebas de aptitud individuales. La justificacién de la privacidad es la mas soélida, siempre que se
demuestre que el contacto corporal o la exposicion es una parte intrinseca del trabajo.

Crucialmente, la ley es clara en que el BFOQ no puede aplicarse nunca a la raza o el color. Esta
prohibicién absoluta subraya la politica publica fundamental de que no existe ninguna justificacién
concebible en el mundo laboral que haga necesaria la discriminacién racial. Incluso si un
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empleador argumentara que los clientes de una determinada raza solo se sentirian comodos
siendo atendidos por empleados de la misma raza, los tribunales rechazarian categéricamente la
defensa del BFOQ, considerandola contraria a los principios fundacionales de la legislacién
antidiscriminatoria.

5. Casos Jurisprudenciales Clave

La evolucion del BFOQ esta marcada por decisiones judiciales que han refinado su alcance.
Ademas de los casos ya mencionados, Diaz v. Pan American World Airways, Inc. (1971) fue
fundamental para establecer el "estandar de la esencia del negocio”. En este caso, Pan Am habia
excluido a los hombres de los puestos de auxiliares de vuelo, argumentando que las mujeres eran
superiores en la atencion al cliente, un elemento que consideraban vital para su imagen. El
tribunal dictamin6 que, si bien el servicio al cliente era importante, la esencia del negocio de Pan
Am era el transporte seguro de pasajeros, y el género no era un factor para la seguridad. Este
fallo establecié que el BFOQ debe basarse en la capacidad del empleado para realizar las
funciones basicas de seguridad y eficiencia, no en preferencias subjetivas o de marketing.

Otro caso significativo relacionado con la edad fue EEOC v. Wyoming (1983), aunque se centré en

la Ley de Discriminacion por Edad en el Empleo (ADEA). Este fallo confirmé que, al igual que con
el Titulo VII, la edad solo puede ser un BFOQ cuando se demuestra que la capacidad fisica
necesaria para el trabajo disminuye con la edad de tal manera que la prueba individual es
impracticable, o cuando la edad avanzada constituye un riesgo de seguridad publica inaceptable
(como en el caso de pilotos o conductores de autobuses). Incluso en estos casos, la evidencia
cientifica debe ser robusta y no basada en presunciones.

En el &mbito de la religiéon, el caso Pime v. Handi-Craft Co. (1989) proporciond un ejemplo de un
BFOQ aceptado. Una empresa de juguetes que se identificaba como "judia" y que buscaba
mantener un ambiente de trabajo que reflejara su identidad cultural y religiosa, fue autorizada a
dar preferencia a los solicitantes judios para ciertos puestos de gestion, siempre y cuando estos
roles tuvieran un componente de representacion de esa identidad. Sin embargo, incluso en este
contexto, la justificacion se limitd a la necesidad de preservar la identidad cultural y religiosa Gnica
de la empresa, no a una preferencia generalizada.

6. Debates y Criticas a la Doctrina

A pesar de su estrechez, la doctrina BFOQ sigue siendo objeto de intensos debates académicos y
legales. La critica principal se centra en que, incluso cuando se aplica de manera estricta, el
BFOQ perpetla la categorizacion de los individuos basandose en estereotipos, en contravencion
directa del espiritu de la legislacion antidiscriminatoria. Los criticos argumentan que permitir
cualquier excepcion corre el riesgo de validar la idea de que ciertas caracteristicas protegidas
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inherentemente hacen a una persona menos capaz, lo que puede tener un efecto corrosivo en la
lucha por la igualdad.

Otro punto de critica radica en el concepto de "paternalismo". En casos donde se invoca el BFOQ
por razones de seguridad (por ejemplo, excluir a las mujeres de trabajos peligrosos en minas o
entornos industriales), los criticos sefialan que esto a menudo refleja una preocupacién
paternalista por la seguridad del grupo excluido, en lugar de una verdadera incapacidad para
realizar el trabajo. Este paternalismo niega la autonomia del individuo para elegir un trabajo,
asumiendo que el empleador sabe mejor qué es seguro para el empleado. Los tribunales han
luchado para equilibrar la preocupacion genuina por la seguridad con el derecho a la oportunidad
laboral, generalmente inclinandose a favor de la oportunidad a menos que la seguridad del publico
o de terceros esté en riesgo inminente.

Finalmente, la dificultad en la aplicacion del BFOQ en el contexto de las identidades de género y
las nuevas concepciones de familia ha generado nuevos desafios. A medida que las leyes de
derechos civiles se expanden para proteger a las personas LGBTQ+, la aplicacién de BFOQ
basados en el sexo o el género se vuelve mas compleja. Por ejemplo, en el caso de instituciones
religiosas que invocan el BFOQ para negar el empleo a personas basandose en su orientacion
sexual o identidad de género, la tension entre la libertad religiosa y la no discriminacion se
intensifica, lo que requiere un escrutinio legal constante y adaptado a la evolucién social.

7. Comparacion Internacional

Aungue el término BFOQ es especifico del derecho estadounidense, el concepto de una
calificaciéon ocupacional esencial que justifiqgue la discriminacion existe en muchas jurisdicciones
internacionales bajo diferentes nombres. En la Unidon Europea, las directivas prohiben la

discriminacion, pero permiten excepciones bajo el concepto de Requisito Ocupacional Genuino
y Determinante (GOR/GOQ). Al igual que el BFOQ, el GOR solo es aplicable si la caracteristica
es un requisito esencial y determinante para la realizacién del trabajo.

La principal diferencia entre el BFOQ y el GOR/GOQ radica en el enfoque de la justificacion.
Mientras que la jurisprudencia estadounidense tiende a enfocarse en la "esencia del negocio" y la
impracticabilidad de la prueba individual, el derecho europeo se enfoca mas directamente en la
"naturaleza de la actividad" y el "contexto en el que se lleva a cabo". Por ejemplo, la legislacion
britdnica (Equality Act 2010) permite excepciones si el trabajo requiere que el titular sea de un
género especifico por razones de privacidad o decencia, o para promover la autenticidad en las
artes draméticas.

En Canad4, la legislacién de derechos humanos utiliza el término Requisito Ocupacional de
Buena Fe (BFOR). La Corte Suprema de Canadéa ha establecido un estandar de tres partes para
justificar un BFOR, que es incluso mas riguroso que el estandar estadounidense, exigiendo que la
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regla discriminatoria se haya adoptado con un propdsito racional, que se haya adoptado de buena
fe y que sea razonablemente necesaria para lograr ese propésito, demostrando que es imposible
adaptarse a las necesidades del empleado sin incurrir en dificultades excesivas. Esta
convergencia legal demuestra que la tension entre la igualdad y la necesidad operativa es un
desafio universal en el derecho laboral moderno.

Lecturas Adicionales

Titulo VII de la Ley de Derechos Civiles de 1964 (EEOC)
Bona Fide Occupational Qualification (Cornell Law School)
Western Air Lines, Inc. v. Criswell, 472 U.S. 400 (1985)
Directiva 2000/78/CE del Consejo (Unién Europea)
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