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es un proyecto que
gracias a la financiaciéon de la Direccion General de Migraciones (MEYSS) y
la cofinanciacion del Fondo Social Europeo (FSE), promueve desde el aiio
2006, la igualdad de trato y oportunidades y previene la discriminacion
en el acceso y permanencia en el empleo de trabajadoras y trabajadores
nacionales de terceros paises.

Conocer los derechos y obligaciones en el ambito laboral, es un elemen-
to fundamental, no solo para hacer posible la igualdad, sino para saber
cuando se es objeto, en el empleo, de una discriminaciéon o una situacion
de acoso discriminatorio por razén de origen racial o étnico. “sCrees que
la discriminacién en el trabajo es algo que les pasa solo a ciertas per-
sonas?” ofrecia una
informacién detallada sobre el marco legislativo contra la discriminacién.
Como continuacién, “Por un trabajo digno: el acoso discriminatorio y
cuestiones bdsicas sobre condiciones de trabajo, extincion de la relacion
laboral y proteccién social”, profundiza en otra vulneracién de los dere-
chos fundamentales, el acoso, sus distintos tipos, y forma de actuar cuan-
do se es victima de acoso por origen racial o étnico. Esta informacién se
completa con aquellas cuestiones sobre las que mas consultas reciben por
parte de trabajadores y trabajadoras nacionales de terceros paises, las
Federaciones Estatales de UGT que colaboran en este proyecto: CHTJ, FES,
FITAG y MCA, anadiendo un nuevo sector de actividad a este proyecto, el
servicio del hogar familiar, en el que la presencia, fundamentalmente de
mujeres extranjeras, es mas que notable.
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¢Es acoso cuando mi jefe me presiona para que haga horas extraordinarias?

¢Son acoso las “insinuaciones” de contenido sexual que constantemente me hace
mi companero de oficina?

Tengo nacionalidad marroqui; en el trabajo, mi jefe me obliga a repetir una y otra
vez el trabajo, aunque esté bien, me reprende constantemente, incluso por cosas
que no he hecho, y dice que todo mi trabajo es malo porque vengo de un pais donde
todos somos analfabetos y vagos. Y todo esto, delante de mis companeros de tra-
bajo ;eso es acoso?

Soy espaiola, mis padres nacieron en Ecuador, desde que me incorporé a este tra-
bajo, mis companeros se dirigen a mi con motes despectivos relacionados con el ori-
gen de mis padres, o me dicen que los extranjeros les estamos quitando el trabajo
a los espanoles. Si les digo que soy espaiiola, me dicen que no soy una espafnola de
verdad ;soy objeto de acoso discriminatorio?

Si quieres saber mds, aqui encontrards una informacion Gtil para que sepas
reconocer los casos de acoso en el ambito laboral, y en especial el acoso por origen
racial o étnico.

Hay tres principios irrenunciables para trabajadores y trabajadoras, con indepen-
dencia de su nacionalidad:

¥ El derecho de toda persona a recibir un trato cortés, respetuoso y digno.
@Elderecho a laigualdad y a la no discriminacién en el trabajo.

@El derecho a la salud en el trabajo, que se garantiza no sélo velando por la pre-
vencion y proteccién frente a riesgos que puedan originar un menoscabo o dafo
fisico, sino también frente a aquellos riesgos que puedan originar un deterioro en
la salud psiquica.

La legislacion, tanto internacional, como europea y nacional, garantiza estos dere-
chos mediante una normativa que prohibe tanto las discriminaciones, como el aco-
so. Sin embargo el acoso en el dmbito laboral, afecta cada vez mas a un nimero
mayor de trabajadoresy trabajadoras, siendo una violaciéon de derechos fundamen-
tales legalmente reconocidos, un factor de deterioro del clima laboral y un riesgo
para su salud.



Trabajadores y trabajadoras, cualquiera que sea su nacionalidad, cuentan con una
serie de instrumentos que les protegen y les permiten defenderse de las situa-
ciones de discriminacién y acoso. Conocerlos es fundamental.

1.1. Definicion y modalidades

ACOSO: Cualquier acto o conductas no deseadas, por parte del empresario o traba-
jadores (sean superiores o companeros) que atenten contra la dignidad de la perso-
nay del trabajador/a, creando un entorno intimidatorio, hostil y ofensivo.

ACOSO SEXUAL: Cualquier acto o comportamiento no deseado por la victima
(mujer u hombre), tanto de cardcter fisico, verbal o no verbal (palabras, gestos,
actitudes o actos concretos) que puede provenir bien del empresario/a, o de los
trabajadores/as, ya sean superiores o compafneros, que se dirigen a la victima con
el objeto de obtener una respuesta de naturaleza sexual, no aceptada libremente
y a veces con el condicionamiento de que tendré influencias en las condiciones de
empleo.

Los elementos que caracterizan el acoso sexual son:
¥ La solicitud, o propuesta.

wElrechazo, por parte de la victima, una negativa realizada de cualquier modoy por
cualquier cauce.

¥La insistencia en dicha conducta o bien que se trate de un HECHO AISLADO si
tiene suficiente gravedad.

&
\M\’Q‘FTHNTE
en determinadas clreunstan~-
cias, un tnico incidente puede
tener La suficiente gwti,olaol
como para constrtulyr
acoso sexuwal.
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EJEMPLOS DE CONDUCTAS de acoso sexual:

De intercambio: Pueden ser tanto proposiciones o conductas realizadas por
un superior jerarquico o persona de la que pueda depender la estabilidad en el
empleo o la mejora de las condiciones de trabajo, como las que provengan de
companeros o cualquier persona relacionada con la victima por causa de traba-
jo, que implique contacto Ffisico, invitaciones persistentes, peticiones de favores
sexuales, etc.

De caracter ambiental: crean un entorno laboral intimidatorio, hostil o hu-
millante. No es necesario que exista una conexion directa entre la accion y las
condiciones de trabajo.

¥ Conductas fisicas de naturaleza sexual: tocamientos innecesarios, un acer-
camiento fisico excesivo o innecesario, agresiones fisicas etc.

¥ Conductas verbales de naturaleza sexual: insinuaciones sexuales molestas,
proposiciones, flirteos ofensivos, comentarios e insinuaciones obscenas, llama-
das telefdnicas indeseadas, bromas o comentarios sobre la apariencia sexual,
chistes de contenido sexual, que discusiones de trabajo acaben siempre en con-
versaciones sexuales, agresiones verbales deliberadas etc.

¥ Conductas no verbales de naturaleza sexual: exhibir
fotos de contenido sexual o pornogréfico, o mate-
riales escritos de tipo sexual o miradas con gestos
lascivos, cartas o mensajes de correo electrénico de
caracter ofensivo y de contenido sexual etc.

ACOSO POR RAZON DE SEXO: Cualquier comportamiento realizado en funcién
del sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su digni-
dady de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Para entender bien la diferencia entre el acoso por razén de sexo (cualquier com-
portamiento realizado en funcién del sexo de una persona) del acoso sexual, pon-
gamos ejemplos:



EJEMPLOS DE CONDUCTAS de acoso por razon de sexo:

Aquellas que supongan un trato desfavorable hacia la persona, relacionado con
el embarazo o la maternidad. Por ejemplo: los casos de trabajadoras que reanu-
dan su trabajo después de un periodo de descanso por razén de embarazo y se
ven sometidas a un cambio de funcionesy a un tratamiento distinto por parte de
los empleadores que con anterioridad a la baja no se daba.

Ridiculizar a las personas porque las tareas que asumen no se ajustan al rol o es-
tereotipo impuesto cultural o socialmente, como por ejemplo los comentarios
de: “mejor si estuvieras en casa fregando y atendiendo a tus hijos”.

Las medidas organizativas ejecutadas en funcion del sexo (exclusién, aislamien-
to, evaluacién no equitativa, asignacion de tareas degradantes, sin sentido o por
debajo de la capacidad profesional etc.).

Menospreciar el trabajo o la capacidad

intelectual de las personas por el género. ‘MPQRTANTG

No ,
Chistes o burlas que ridiculicen el sexo ““U aue confundiy
o género de las personas. el acosop Por razémn e

SEXO0 con el acoso sexual.

vigente no existe ninglin concepto de

acoso moral, y su definicién ha sido confi-

gurada a través de la doctrinay de la

jurisprudencia. Serian aquellas conductas no deseadas que tengan como objetivo
0 consecuencia atentar contra la dignidad del trabajador/a y crear un entorno inti-
midatorio, degradante u ofensivo.

ACOSO MORAL: En nuestra legislacion /

Se caracteriza por:
¥ Su objetivo es atentar contra ladignidad de la persona, o producir esa consecuencia.

¥ Ademas atenta contra el derecho a la dignidad del trabajador/a, protegido por
el art. 4.2.e) del Estatuto de los Trabajadores, y contra el derecho a la integridad
moral, recogido en el art. 15 de la Constitucion.

¢ Se trata de conductas reiterativas y frecuentes en el tiempo.

¢ Crean un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo para el trabajador/a afec-
tado/a en el desempeno de su trabajo.

¥ Este acoso moral puede producir dafos a la salud de la victima.
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EJEMPLOS DE CONDUCTAS constitutivas de acoso moral:
Poner en cuestién y desautorizar las decisiones del trabajador/a acosado/a.

No asignarle tarea alguna, o asignar tareas inutiles o degradantes, que no ten-
gan valor productivo.

Asignarle tareas que sean muy inferiores a sus competencias y capacidades.

Dar al trabajador/a una carga de trabajo desmedida de manera manifiestamente
malintencionada.

Darle érdenes imposibles de cumplir con los medios de los que dispone.

Cambiar la ubicacion del trabajador/a separdandolo de sus companeros
(aislamiento).

Manipular la informacién no dejando que el trabajador/a se comunique con sus
companeros de trabajo, o emitir instrucciones para que estos no hablen con él.

No permitir que acceda a la formacion profesional, asi como a licencias y per-
misos.

Evaluar su trabajo de manera desigual o de forma sesgada y criticar la actividad
que realiza de manera despectiva, ocultando sus esfuerzos y habilidades.

Amenazas, verbales o por escrito, ‘
y agresiones fisicas. :
. . WPSE-TIANTE
Gritos continuos o insultos. , , »
Ecte acoso woral regquiere relteraclon ew
Manipular la reputacién personal o el tiempo, @ diferencia de Lo que sucede en

profesional a través del rumor, la

{ solo
denigracién y ridiculizacién. el acoso sexual en el que bastaria un so

incidente st fuern de gravedad para poder
Un trato desfavorable por parte de calificar tal conducta como acoso
los superiores jerarquicos como g nantaje

: ] . el. un ataque, ¢ JE,
represalia, al trabajador/a o trabaja- e A
dores/as que hayan interpuesto que-
jas ante la empresa, o a la Inspeccion
de Trabajo y Seguridad Social, o que
hayan demandado judicialmente al empresario o que han colaborado
con los reclamantes frente al empresario. l

AVENAZAS... etc.). ‘
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WPOR-TANTE
NS €S MCOSO MOR-NL CURN®S:

mabajadoﬂa rectbe pres'wwes para vealizar horas extraordinarias.

+ Recibe reprimendas o amonestaciones, sin descalificar, de su jefe o
mando por La incorvecta gjecucion de sus tareas.

+ Hay wuwn reparto arbitrario de Las funciones Y tareas por parte de su jefe
0 wn supervisor entre Los trabajadores/as que estdn bajo su mando,
cuando esta conductn tenga un cardcter general Yy no se dirija siem-
pre al mismo trabajador/a o grupo de trabajadores/as.

+ Se realizan wodificaciones sustanciales de Las condiciones de trabajo
sim causa Yy sin seguir el procedimiento legalmente establecido (por ¢j.
wn cambio en La jornada, o del centro de trabajo).

¥ Actos puntuales discriminatorios, como decisiones unilaterales de
la evupresa en materia de retribucidn, jornada, formacién, promocidn
0 condiciones de trabajo, por motivos de edad, discapacidad, sexo,
origen, estado civil, condicion social, religion o convicciones, ideas
politicas, orientacién sexual, adhesién o no a sindicatos, o la lengua,
pero no reiterados en el tienpo.

+Conductas despéticas dirigidas indiscriminadamente a varios traba-
Jadores/as.

+ conflictos verbales, gestuales o escritos entre representantes de La em-
presa y de Los trabajadores durante Las huelgas, protestas ete.

+ Ofensas puntuales Y sucesivas dirigidas por varios sujetos sin coor-
dinactén entre ellos.

+ conflictos personales Y sindicales entre Los trabajadores/as.

+ Conflictos puntuales Yy esporddicos entre companeros/as o entre man-
dos Y trabajadores/as, que wo tengan la suficiente relevancia como
para considerarse ofensivos.

+conflictos entre mandos de La empresa Y los trabajadores/as a sw ser-
Vicio, en Los casos en los que habia una relaciéw de awistad
que se ha roto, perdiéndose un trato de preferencia gue se
basaba en La mutua confianza.
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ACOSO DISCRIMINATORIO: Toda conducta no deseada relacionada con el origen
racial o étnico, la religion o convicciones, la discapacidad, la edad o la orientaciéon
sexual de una persona, que tenga como objetivo o consecuencia atentar contra
su dignidad y crear un entorno intimidatorio, humillante u ofensivo. Cualquier
orden de discriminar a las personas por razén de origen racial o étnico, religién o
convicciones, discapacidad, edad u orientacién sexual se considerara, en todo caso,
discriminacion.

El acoso discriminatorio retine las mismas caracteristicas que el acoso moral, aten-
tar contra la dignidad de la persona, también contra la dignidad del trabajador y
contra la integridad moral, tratarse de conductas reiteradas y frecuentes, crear un
entorno intimidatorio degradante u ofensivo, y si es el caso, producir un dafno en la
salud del trabajador/a.

EJEMPLOS DE CONDUCTAS que constituyen acoso discriminatorio:

Comportamientos, conductas o medidas organizativas que, motivadas por el
origen racial o étnico, religién o convicciones, discapacidad, edad u orientacién
sexual de una persona, tienen efectos sobre el empleo o las condiciones de tra-
bajo como por ej.: exclusion, aislamiento, evaluaciéon no equitativa del trabajo,
asignacién de tareas degradantes, sin sentido o por debajo de la capacidad pro-
fesional etc.

Ridiculizar a los/as trabajadores/as porque las tareas que asumen no se ajustan
al rol o estereotipo impuesto cultural o socialmente.

Chistes o burlas que ridiculicen, la nacionalidad, el origen racial o étnico, la re-
ligion o convicciones, la discapacidad, la edad, la orientacion sexual, o cualquier
otra condicién o circunstancia personal o social de una persona.

Menospreciar el trabajo y la capacidad intelectual de las personas por las
circunstancias mencionadas (origen racial o étnico, religion o convicciones, dis-
capacidad... etc.).

Criticas a la nacionalidad, el origen racial o étnico, a las actitudes y creencias
politicas o religiosas, orientacién sexual etc.

Conductas de acoso por razén de convicciones dirigidas a un representante
sindical o politico, en la empresa.



WPOR-TANTE

Segun La Ley de nfracciones Y Sanciones en el orden Soctal (LISOS),
también es una infraccion muy grave el acoso diseriminatorio realizado
dentro de La empresa o del dwbito al que aleanzan Las facultades de di-
reccién empresarial, por terceras personds, siempre que el empresario cono-
ciera estos comportamientos Yy no hubiera tomado las wedidas necesarias
para Limpedirlo. Por ¢f. cuando quien acosa es un proveedor de servicios a la
empresa, o un cliente, se ha informado al ewmpresario de Los hechos Y este no
ha hecho nada para terminar con La situacibn de acoso.

DPEN SER: RECUERDA:

: Hay comportamien-
ACOSOBESCENBENTE: €s el que realiza el em-  tos o conductas que

’l L nt w ,L tal IHO[eSta S'
i . emt , SIN
eray quwame €S Pev 11 S i-

tuyen acoso.

ESTOS CUATRO TIPOS DE ACOSO PUE

ACOSO. HORIZONTAL: st 'Proolv.ce entre cova-

ajo que tienen el mismo nivel profe-

paireros de trab ,
bn en La escala jerfrguica de la

stonal y sttuact
empresa.

ACOSO ASCENDENTE: cuando Lo realizan
trabajadores subordiwadosjem’rquicumew’ce

a la victima.
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1.2. Marco normativo laboral sobre el acoso

Real Decreto Legislativo 1/1995, por el que se aprueba el Estatuto de los Tra-
bajadores.

Esta normativa protege a los trabajadores/as frente al acoso por razén de origen
racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual, y
frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo, considerandolo como una in-
fraccion laboral muy grave, ya que establece que uno de sus derechos basicos es el
respeto de su intimidad y la consideracién debida a su dignidad.

El Estatuto de los Trabajadores considera como una infracciéon laboral muy grave
los actos del empresario que sean contrarios a la consideracién debida a la dignidad
de los trabajadores,

El trabajador/a que incumpla de forma grave y culpable sus obligaciones contrac-
tuales, acosando a sus compaferos/as o al propio empresario por alguno de los
anteriores motivos, puede ser despedido como una medida disciplinaria.

Real Decreto Legislativo 5/2000 por el que se aprueba la Ley de Infracciones y
Sanciones en el Orden Social (LISOS).

La LISOS establece la cuantia de las sanciones. En el caso del acoso, una infraccion
laboral muy grave, la cuantia prevista de las multas podra ir desde los 6.251 € hasta
los 187.515€. Pero ademas se impondran una serie de sanciones accesorias al em-
presario (cuando sea este quien ha cometido la infracciéon):

¥ Perdida de bonificaciones, ayudasy beneficios derivados de programas de empleo.

¥ Podran ser excluidos del acceso a tales beneficios por un periodo de seis meses
a dos anos.

Ademas precisa que el acoso sexual sera una infraccion muy grave, cuando se pro-
duzca dentro del ambito al que alcanzan las facultades de direccion empresarial,
cualquiera que sea el sujeto acosador. En el caso del acoso discriminatorio por razén
de origen racial o étnico, religién o convicciones, discapacidad, edad y orientacién
sexual, y acoso por razén de sexo, ademas de lo anterior es necesario que el empre-
sario hubiera conocido este acoso, y no hubiera adoptado las medidas necesarias
para impedirlo.

Ley 36/2011 reguladora de la Jurisdiccion Social (LJS).

Esta Ley introduce importantes regulaciones que dan una mayor proteccion a las
victimas de acoso:

La LJS extiende la proteccion otorgada a los derechos fundamentales y liberta-



des publicas, a los casos de discriminacion y acoso, permitiendo acudir a un pro-
cedimiento que es preferente y acelerado para la defensa de los derechos. Ademas,
se incluyen los actos de discriminacion y acoso realizados por el empresario y tam-
bién por terceros vinculados a éste por cualquier titulo, siempre que la vulneracion
tenga una conexion directa con la prestaciéon de servicios, es decir, con la relacién
laboral.

Establece lo que se conoce como la “inversion de la carga de la prueba”, tanto en
los supuestos de discriminacién como de acoso. Consiste en que ante la existencia
de indicios fundados de discriminacién o acoso, es el demandado/a (acosador/a o
persona que discrimine) quien debe aportar las pruebas de que tomé una decision
justificada y razonable.

El trabajador/a es el legitimado para demandar en los casos de discriminaciéon y
acoso. Y si esta de acuerdo, podran personarse en el proceso como coadyuvantes,
el sindicato al que dicho trabajador estuviera afiliado, cualquier otro sindicato
que tenga la condicién de mas representativo, asi como las entidades publicas o
privadas entre cuyos fines se encuentre la promocion y defensa de los intereses
legitimos afectados.

En los casos de acoso, se podra solicitar en la demanda la adopcién de medidas cau-
telares tales como la suspension de la relacion laboral o que la victima esté dispen-
sada deir a trabajar, el traslado del puesto o del centro de trabajo, la reordenacién
o reduccion del tiempo de trabajo etc., es decir, aquellas medidas cuya finalidad es
la separacion de la victima del acosador.

Si al final la sentencia, declara que hay lugar al amparo judicial y estima la demanda,
segun lo que se haya solicitado en ella, podra establecer:

¥ La existencia de una vulneracién de los derechos fundamentales y libertades
publicas, asi como el derecho o libertad infringidos.

¥ La nulidad radical de la actuacion del empleador o de cualquier otra persona o
entidad.

¥ Ordenara el cese inmediato de la actuacién contraria a los derechos fundamen-
talesy libertades publicas.

¥ Dispondra que se restablezca al demandante o victima, en laintegridad de su dere-
cho y la reposicion de la situacién al momento anterior a producirse la discrimi-
nacion, asi como la reparacion de las consecuencias, incluida la correspondiente
indemnizacién.

Y por lo que respecta a la indemnizacién para la victima, su cuantia sera determi-
nada por el juez, y serd compatible con la indemnizacién a la que este tenga dere-
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cho como trabajador, por la modificacion o extincion del contrato de trabajo, o
cualquier otra causa recogida en el Estatuto de los Trabajadores.

Cuando la sentencia declare la nulidad del despido motivado por acoso laboral,
sexual o por razén de sexo, y que supondria la reincorporacion al puesto de trabajo,
sin embargo la victima del acoso podra elegir la extinciéon de la relacion laboral,
cobrando la indemnizacién que le corresponda asi como los salarios de tramitacion.

RECUERDA: Aun cuando el acoso se produzca en el ambito laboral, y por tan-
to se aplique la normativa anterior, segln la gravedad de las conduc-

tas de hostigamiento podriamos encontrarnos ante una conducta

delictiva incluida en el Cédigo Penal.

1.3. En la empresa: Protocolos sobre el acoso

A partir de la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mu-
jeres y hombres, la elaboracién e implantacion de Planes de Igualdad es una obli-
gacion para las empresas de mas de 250 trabajadores. Pero también seran obliga-
torios para aquellas empresas que hayan sido sancionadas y para las que estén
obligadas por su convenio sectorial. En todos estos supuestos, los Planes deberan
ser negociados con la representacion legal de los trabajadores.

La importancia de los Planes de Igualdad respecto al acoso, radica en que también
deben incluir un Protocolo de acoso, que establezca los procedimientos internos
especificos para que las victimas puedan denunciar estos hechos, asi como los me-
dios para prevenir estas conductas. Por ley, solo son obligatorios respecto a la pre-
vencién del acoso sexual y del acoso por razén de sexo, sin embargo nada impide
que estos protocolos contemplen los otros tipos de acoso, como asi sucede en al-
gunos Casos.

Por lo tanto, es necesario que la victima de un posible acoso por razén de origen ra-
cial o étnico, se informe de si en su empresa existe o no tal protocolo, y si el mismo
ampara el acoso discriminatorio como un primer paso para actuar.

1.4. Qué hacer si se es victima del acoso en el trabajo
En la empresa

Sufrir acoso en el trabajo es una situacién muy dificil, que en la mayoria de las oca-
siones se soporta en soledad, bien porque los hechos no transcienden y estas con-
ductas se realizan solo cuando no hay testigos, bien porque cuando se realizan en
presencia de otras personas, son compafneros y compafneras que temen las repre-
salias.



Puede suceder que no se sea consciente de estar siendo acosado/a, bien por no
conocer los derechos, por ser conductas aparentemente generalizadas en el lugar
de trabajo o no saber que la normativa espafola prohibe la vulneracién de dere-
chos fundamentales.

No todo es acoso. Hay conductas justificadas de direccion empresarial o conflictos
personales, discrepancias o discusiones entre companeros que no por ello suponen
un acoso por origen racial o étnico.

Sin duda lo mas dificil es obtener pruebas de que se esta siendo victima de acoso:
en general no hay pruebas, no hay testigos o estos, por las razones que sea, no
quieren verse involucrados.

Estas indicaciones, que referimos al acoso por origen racial o étnico, pueden ser de
utilidad, no solo cuando sea esta la motivacién, sino en todos los tipos de acoso:

¥ Si consideras que estas siendo objeto de acoso por origen racial e étnico, es pre-
ciso comenzar a reunir lo antes posible todas las pruebas posibles: documentos,
grabaciones si las hubiera, datos que puedan demostrar que tus condiciones de
trabajo han sido modificadas a peor sin motivo justificado, solo por tu origen ra-
cial o étnico, con respecto a otros companeros de tu misma categoria profesional
etc.; quizas otros companeros/as estén en la misma situacion, si es asi habla con
ellos.

¥ Acércate a una organizacion sindical donde podran informarte sobre qué hacer en
estos casos, y podras recibir asesoramiento legal sobre la mejor forma de actuar.

¥ Es Gtil que anotes en un “diario de incidentes” aquellos sucesos o conductas de
posible acoso que te vayan sucediendo, y que podra servirte, en primer lugar para
valorar si estas siendo objeto de acoso o no, y en el caso afirmativo para apoyarte
en tu denuncia.

¥ Es importante que realices un seguimiento de tu salud durante todo el periodo
en que consideres que estas sufriendo un proceso de acoso. Los informes médi-
cos, si bien no son determinantes para constatar el acoso, si pueden ayudar a la
valoracién de los dafios en tu salud, fisica o psiquica.

¥ Inférmate de si en tu empresa hay un Plan de Igualdad con su correspondiente
protocolo contra el acoso, y en caso de que asi sea, si este protocolo incluye el aco-
so por motivo de origen racial étnico. Los protocolos establecen un compromiso
de difusion e informacion para prevenir estas conductas, por lo que son publicos.
En cualquier caso, y aun no habiendo protocolo, o no cubriendo este el acoso por
origen racial o étnico, puedes pedir informacién a los miembros del comité de
empresa, o a los delegados sindicales o a los delegados de prevencion de riesgos
laborales.
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¥ Si la empresa no tuviera un Plan de igualdad con su Protocolo de acoso o este no
incluyera el acoso por origen racial o étnico, inférmate también de la posible exis-
tencia en la empresa de un Cédigo ético respecto al acoso.

¥ Las denuncias de acoso por origen racial o étnico, deben hacerse en primer lugar,
en la propia empresa. Debes poner en conocimiento de la direccién empresarial
los hechos, mediante un escrito, donde conste la identidad de la presunta victima
y del presunto acosador/a, una descripcion detallada y cronoldgica de los hechos,
identificacion de posibles testigos, y copia de toda la documentacién que puedas
aportar.

¢ Esta denuncia debe ir firmada y la puedes presentar personalmente, o a través de
un representante al que solicites su ayuda, como puede ser el delegado de per-
sonal, o el delegado sindical, o de prevencién de riesgos laborales.

¥ Ten en cuenta que si estds siendo objeto de un acoso discriminatorio (por razén
de origen racial o étnico, religiéon o convicciones, discapacidad, edad u orientacion
sexual) o de un acoso por razén de sexo, realizado por una tercera persona, pero
dentro de las facultades de direccién empresarial (incluidos tus companeros y
companeras) solo se considerara una infraccién laboral muy grave, cuando el em-
presario conozca estos hechos y no hubiera hecho nada para impedirlo.

¢ La denuncia se puede presentar en el Departamento de recursos humanos de la
empresa, o en el 6rgano que se diga en el Protocolo o Cédigo ético para conocer
de estos supuestos. Te deben sellar una copia de la denuncia con la fecha de pre-
sentaciéon y el nombre de la persona que la ha recibido, o darte un escrito que te
sirva de resguardo y que pruebe que has presentado la denuncia.

w Si trabajas en una empresa pequefa en la que no existen ninguno de estos instru-
mentos (ni comité de empresa, ni servicio de prevencion de riesgos etc.), puedes
presentar tu denuncia directamente ante la Inspeccién de Trabajo y Seguridad
Social, ante un Juzgado de guardia, e incluso en la Comisaria de policia (sobre todo
si hay hechos que pueden constituir una conducta delictiva).

En los tribunales de lo social
¢{Quién puede demandar?

¥ El trabajador/a victima de discriminacién o acoso por origen racial o étnico, y siem-
pre que este quiera, pueden personarse como coadyuvantes el sindicato al que
pertenezca o cualquier otro sindicato que tenga la consideracion de mas repre-
sentativo. En los casos de discriminacién, ademas, también pueden personarse,
siempre si asi lo quiere el trabajador/a, entidades publicas o privadas entre cuyos
fines se encuentre la promocion y defensa de los intereses legitimos afectados.



¥La Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social (ITSS), de oficio, cuando de las actas
de infraccion o comunicaciones se haya constatado la existencia de una discrimi-
nacion por origen racial o étnico. Si después del acta de infraccién de la ITSS, se
ha llegado a algln acuerdo entre la victima y la empresa y/o persona que discrimi-
nd o acosé, dicho acuerdo solo tendra valor si se ha celebrado en presencia del
Inspector que levanté acta o de la autoridad laboral.

¢A quién se puede demandar?

A la empresa, pero también a companeros/as de trabajo que hayan incurrido en es-
tos actos en el ambito de las relaciones laborales, y a terceros que tengan relacion
con la empresa, y dentro del &mbito de la relacion laboral, ya que la Ley reguladora
de lajurisdiccion social prevé que la victima pueda dirigir pretensiones tanto contra
el empresario como contra cualquier otro sujeto que resulte responsable.

i{Qué debe contener la demanda?

Hay que expresar con claridad los hechos constitutivos de la vulneracién, ya sea un
comportamiento discriminatorio o de acoso, presentando indicios razonables de su
existencia, y la cuantia de la indemnizacién pretendida, especificando los dafos y
perjuicios.

# Si el acto discriminatorio o el acoso, ha dado lugar a: despido u otra forma de
extincion del contrato de trabajo, modificacion sustancial de las condiciones de
trabajo, suspensién del contrato y reduccién de jornada, disfrute de vacaciones
o vulneracién de derechos de conciliacion de la vida personal, laboral y familiar,
entonces la demanda tiene que ajustarse al procedimiento y a los plazos estable-
cidos en la Ley para reclamar en cada una de estas materias, afadiendo a la de-
manda, no solo los indicios razonables de discriminacién sino también la peticién
de indemnizacién derivada de discriminacién y/o acoso.

¢Se pueden solicitar medidas cautelares en la demanda?

Si. Ademas, en los casos de acoso, incluso en los que tienen como causa el origen
racial o étnico, puede solicitarse en el mismo escrito de interposicion de la deman-
da, la suspension de la relacion laboral, o la exoneracion de prestacion de servicios,
el traslado de puesto o de centro de trabajo, y la reordenacién o la reducciéon del
tiempo de trabajo de quien presenta la demanda.

¢En los casos de discriminacion y/o acoso por origen racial o étnico, correspon-
de al empresario probar que este no ha existido?

Lainversion de la carga de la prueba (que sea el demandado quien pruebe un deter-
minado hecho) no es automatica; con la demanda hay que presentar indicios funda-
dos de que dicho comportamiento ha existido (la discriminacién por razén de origen
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racial o étnico o el acoso), y ha tenido como consecuencia, por ejemplo,
la extincion del contrato de trabajo. No basta con alegar la existencia
de discriminacion y/o acoso, sino que es preciso que en la demanda se
establezca un indicio de prueba. Solo entonces, correspondera a la par-
te demandada aportar una justificacién objetiva y razonable, suficien-
temente probada, de las medidas adoptadas y de su proporcionalidad.

En los supuestos de acoso por razén de origen racial o étnico, es preciso
ponerlo en conocimiento de la representacion legal de los trabajadores
y de la empresa (y que quede constancia documental tanto de la puesta
en conocimiento de la direccion de la empresa, como de la respuesta de
esta) a fin de que la empresa adopte las medidas oportunas para poner
fin a esta situacion. En caso de que no lo haga y el acoso continte, la
demanda debe dirigirse tanto contra la empresa como contra el acosa-
dor/a.

RECUERDA: La discriminacion, directa o indirecta por origen ra-
cial o étnico, o el acoso por este motivo, pueden manifestarse en
el acceso al empleo, durante la relacion laboral o en la extincién
de la misma. Una informacién basica sobre derechos, tanto

laborales como de proteccién social puede evitar
situaciones de desigualdad. /







SELECOWIN Y NCESO
AL EMPLED
¢Pueden excluirme de un proceso de seleccion por mi origen?

No, ya que esto supondria una forma de discriminacién en el acceso al trabajo. El
derecho a no ser discriminado directa o indirectamente por razén de origen racial
o étnico esta expresamente recogido en el Estatuto de los Trabajadores (art. 4.1.c),
art. 16.1,y art.17.1)). Tampoco podras ser discriminado por razones de sexo, estado
civil, edad, discapacidad, condicién social, religion o convicciones, ideas politicas,
orientacion sexual, afiliacién a un sindicato, vinculo de parentesco con personas
pertenecientes o relacionadas con la empresa o lengua que hables dentro del Es-
tado espanol.

iSe pueden incluir en las entrevistas de trabajo preguntas o cuestiones relati-
vas a mi nacionalidad, origen racial o étnico, género, religién, afiliacién sindical
y/ politica, orientacion sexual, o estado civil?

No, la entrevista deberia ajustarse a los requisitos y condiciones necesarios para el
desempeno del puesto de trabajo.

¢{Puedo negarme a contestar preguntas que tengan que ver con mi situacion
personal, origen racial o étnico, creencias y circunstancias familiares? Si no con-
testo ;pueden excluirme del proceso de seleccién?

Puedes negarte. Durante la entrevista puedes rechazar cualquier pregunta que no
esté vinculada con el desempefio del puesto de trabajo y no deberias ser excluido/a
del proceso de seleccién por este motivo. Es cierto que probar la discriminacion, si
has sido excluido/a del proceso por esta razén es complicado, mas aun si las pre-
guntas Gnicamente constan de forma verbal.

libertades de los extranjeros
2 4n la LO 4/2000 de dergchos y s de lo Ll
RE(E:UE\?\IZA‘sa?r?QJengracién social, se con_5|dera como acto d:esrf;?lrrc\eagtt?lgrmgnte
o Slil?nite};l acceso al trabajo al extranjero/a que se enceur RLISlEd e e
CIUeEspaﬁa solo por su condicion de tal o por pertenec
en ,

raza, religion, etniao nacionalidad.
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3.1. Salario
i{Qué es el salario? ;:Qué es la némina?

El salario estd compuesto por las percepciones econdémicas, en dinero o en especie,
que recibe el trabajador/a por la prestacién profesional de sus servicios laborales
por cuenta ajena.

La némina es el documento o recibo individual que justifica que el trabajador/a ha
recibido el salario debido.

¢Si trabajo en el servicio del hogar Familiar, también debo recibir mi némina?

Si, con independencia de que trabajes a jornada completa, a tiempo parcial o por
horas, has de recibirtunomina (o recibo delsalario). Recuerda que en ella han de figu-
rar todas las percepciones salariales (tanto econémicas como en especie, en su caso).

¢Puede el empresario pagarme menos por ser mujer o extranjero/a?

No. El empresario estd obligado a pagar por la prestacién de un trabajo de igual
valor la misma remuneracion sin que pueda producirse discriminacién alguna, por
cualquiera de los motivos prohibidos por la ley.

¢{Qué es el salario Minimo Interprofesional (SMI)?

Es el establecido anualmente por el Gobierno, conforme al Estatuto de los Traba-
jadores. Se aplica a todas las actividades.

Para el afio 2013 se ha establecido en: 645'30€ al mes, 21'51€ diarios. Pero recuer-
da, tienes que consultar tu convenio colectivo, para saber cuél es el salario pacta-
do para el puesto de trabajo que desempenas. El SMI es una referencia, pero la
mayoria de los convenios colectivos establecen cuantias superiores para las dis-
tintas categorias profesionales.

®
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¢Y cudl es el salario minimo interprofesional de un trabajador/a eventual o tem-
porero en el sector agrario?

En los casos en que la relacién laboral no exceda de 120 dias al afno estos traba-
jadores/as percibirdn, conjuntamente con el salario minimo diario establecido, la
parte proporcional de la retribucién de los domingos y festivos, asi como de las
dos gratificaciones extraordinarias a que, como minimo, tiene derecho todo traba-
jador, correspondientes al salario de 30 dias en cada una de ellas. En ningln caso la
cuantia diaria del salario profesional puede resultar inferior a 30,57€ por jornada
legal en la actividad.

En lo que respecta a la retribucién de las vacaciones, estos trabajadores/as perci-
birdn, conjuntamente con el salario indicado anteriormente, la parte proporcional
correspondiente a las vacaciones legales minimas en los supuestos en que no
existiera coincidencia entre el periodo de disfrute de las vacaciones y el tiempo de
vigencia del contrato.

¢Y en el servicio del hogar familiar?

Es una de las pocas actividades que tienen como salario de referencia el SMI, pero
el salario, serd el que se pacte entre parte empleadoray trabajadora, siempre que
se garantice que se cobra, como minimo, el SMI en coémputo anual. Si se trata de una
jornada a tiempo completo, 40 horas semanales, como minimo, el salario anual ha
de serigual o superior a 9.034°20 euros, en el afo 2013, porque han de computarse
las pagas extraordinarias.

El caso mas particular es el de quienes trabajan por horas para un mismo empleador
(se considera “trabajo por horas” y no “trabajo a tiempo parcial” cuando el nimero
de dias que se trabaja para un mismo empleador no supera los 120 dias al afio). En
estos casos, el SMl es de 5°05 euros la hora en el afo 2013, y en esta cantidad estan
incluidas tanto las pagas extraordinarias, como los festivos y vacaciones. Por lo tan-
to, a una persona que trabaje por horas no hay obligacién, por ejemplo, de abonarle
pagas extraordinarias.

{Qué es el salario en especie?

Son aquellas percepciones que tienen la consideracion de salario pero que no se
reciben en dinero, por ejemplo, la manutencién o el alojamiento. En ningln caso,
incluido el servicio del hogar familiar, el salario en especie puede suponer mas del
30% de las percepciones salariales del trabajador. Y siempre ha de garantizarse que
el trabajador o trabajadora, recibe como salario en metalico la cuantia integra del
SMI.
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Por ejemplo, en el servicio del hogar familiar, por una jornada completa, y en la
que la parte trabajadora reciba salario en especie en forma de manutencién y alo-
jamiento, ademas de respetar la regla de que el alojamiento y manutencién no
pueden suponer mas del 30% del salario, siempre debera recibir en metalico, como
minimo el importe del SMI.

RECUERDA: si ya has renovado tu autorizacion de trabajo y residencia inicial
y quieres reagrupar a algin miembro de tu familia (o quieres presentar la so-
licitud de reagrupacion al mismo tiempo que la de la renovacién), uno de los
requisitos que debes reunir es contar con medios econémicos suficientes para
atender a las necesidades de tu familia. Para la concesion de la autorizacién,
se valorara si es previsible que tu fuente de ingresos se mantenga durante el
ano siguiente, y para hacer esta valoracion, se tendra en cuenta cual

ha sido la evolucién de tus ingresos durante los seis meses

anteriores a la solicitud.

3.2. Tiempo de trabajo
¢Cual es el tiempo de descanso en una jornada laboral?

En general, entre el final de la jornada y el comienzo de la otra tiene que existir un
minimo de 12 horas.

El nimero de horas ordinarias de trabajo efectivo no podra ser superior a 9 horas
diarias, salvo que se haya pactado otra distribucién (por convenio colectivo, acuer-
do entre la empresay los trabajadores etc.), pero siempre respetando el descanso
minimo de 12 horas entre una jornaday otra.

En el caso de los trabajadores menores de 18 afnos, estos no podran realizar mas de
8 horas diarias de trabajo efectivo, incluyendo el tiempo dedicado a la formacién.

Cuando lajornada diaria continuada exceda de 6 horas diarias, se establece un mini-
mo de descanso que no sera inferior a 15 minutos. Para los menores de 18 afos
este descanso serd como minimo de 30 minutos, cuando esta jornada continuada
exceda de 4 horas y media.

ZY en el servicio del hogar familiar?

Al igual que para el resto de trabajadores, entre una jornada y el inicio de la
siguiente, han de transcurrir como minimo 12 horas. Pero en el caso de las personas
que pernocten en el hogar en el que trabajan (internas), el descanso, entre jorna-
da y jornada, puede reducirse a 10 horas; las dos que restan hasta completar las
12 horas se tienen que compensar con tiempo de descanso en las cuatro semanas



siguientes; ademas en el caso de trabajo como personal interno, se dispondran de
dos horas diarias como minimo para las comidas principales que no se computaran
como tiempo de trabajo.

¢Es obligatorio hacer horas extraordinarias? ;A cuanto se deben pagar? ;Se co-
tiza por ellas en la Seguridad Social?

La realizacion de las horas extraordinarias es voluntaria, excepto en los supuestos,
en los que, su realizacién se haya pactado o que figure en el convenio colectivo o
contrato individual, pero siempre dentro de los limites establecidos: su niGmero no
puede ser superior a 80 horas al afo.

El exceso de horas, necesarias para prevenir o reparar siniestros, dafos extraordi-
narios o urgentes no computan como horas extraordinarias, aunque si se compen-
saran como tales.

Pueden ser remuneradas con una cuantia que no podra ser inferior a la hora ordi-
naria, o canjeadas, por tiempos de descanso equivalentes retribuidos. En caso de
ser retribuidas, su cuantia se fija mediante acuerdo entre partes o por convenio
colectivo, y por estas horas se cotiza a la Seguridad Social.

¢{Qué es el tiempo de presencia en el servicio del hogar familiar?

No son horas extraordinarias, es el tiempo que se permanece a disposicion de la par-
te empleadora, pero sin realizar trabajo efectivo. Como maximo, pueden realizarse
20 horas de tiempo de presencia al mes, y la parte empleadora y la trabajadora
tienen que pactar si van a ser retribuidas, al menos por el mismo salario que una
hora ordinaria de trabajo o compensadas con tiempo de descanso. En el contrato
de trabajo, deben figurar las horas de tiempo de presencia que se hayan acordado
entre las partes y su régimen de retribucion.

RECUERDA: si quieres solicitar una autorizacién de residencia y trabajo in-
dependiente del familiar que te reagrupd, entre otros requisitos, tendras
que contar con medios econémicos suficientes. En el caso de que estos me-
dios provengan de uno o varios contratos de trabajo por cuenta ajena, estos
tendradn que tener una duracién minima de un afo desde el momento de la
solicitud y la retribucién tendrd que ser igual o superior al Salario Minimo In-
terprofesional, mensual y a tiempo completo por 14 pagas. Hay supuestos
excepcionales de acceso a una autorizaciéon independiente para las parejas o
conyuges en caso de ruptura del vinculo conyugal, muerte del

reagrupante o victimas de violencia de género.




CONDVWNES v€ TRABALR

3.3. Alojamiento

¢El empresario agricola tiene la obligacion de facilitar el alojamiento a los tra-
bajadores/as temporeros que van a trabajar en las campaiias agricolas?

Elempresario tiene la obligacion de facilitar un alojamiento digno a los trabajadores/
as extranjeros no comunitarios que acudan a trabajar en las campanas agricolas con
una autorizacién de residencia y trabajo de duraciéon determinada. Sin embargo,
esto no implica que el alojamiento sea gratuito, Gnicamente que obligatoriamente
ha de facilitarse. Consulta tu convenio colectivo, pues en el mismo puede figurar la
valoracién del alojamiento ofrecido por el empleadory en todo caso, acude al dele-
gado/a sindical tanto si las condiciones del lugar no ofrecen garantias de dignidad e
higiene como para comprobar el precio que pagas por el mismo.

RECUERDA: para la concesion de autorizaciones de duracién determinada
en el sector agrario deberd garantizarse que los trabajadores temporeros
serdn alojados en condiciones de dignidad e higiene adecuadas. Ademas el
empleador debe hacerse cargo de uno de los viajes, de venida a
Espafa o de retorno al pais de origen, y de los traslados desde
el punto de entrada en Espaia al lugar de trabajo y viceversa.

3.4. Traslados

¢{Mi empresa puede desplazarme para trabajar a otro lugar distinto de mi cen-
tro habitual de trabajo?

Se pueden distinguir dos tipos fundamentales de desplazamiento de trabajadores/
as: el desplazamiento pactado inicialmente como condicion del puesto de trabajo,
y la movilidad geografica sobrevenida que se regula en el articulo 40 del Estatuto
de los Trabajadores. En ambos casos el desplazamiento puede implicar un cambio
de residencia para el trabajador/a.

Por razones econémicas, técnicas, organizativas o de produccién, o bien por con-
trataciones referidas a la actividad empresarial, la empresa podra efectuar despla-
zamientos temporales de sus trabajadores/as que exijan que estos residan en una
poblacién distinta de su domicilio habitual, abonando, ademas de los salarios, los
gastos de viaje y las dietas.

¢Existe algun procedimiento que la empresa deba seguir para llevar a cabo el
desplazamiento?

Debes ser informado del desplazamiento con una antelacion suficiente a la fecha
de su efectividad, que no podra ser inferior a cinco dias laborables en el caso de



desplazamientos de duracion superior a tres meses; en este Gltimo supuesto, ten-
dras derecho a un permiso de cuatro dias laborables en tu domicilio de origen por
cada tres meses de desplazamiento, sin computar como tales los de viaje, cuyos
gastos correran a cargo del empresario.

¢Existe una duracién maxima para el desplazamiento?

Los desplazamientos cuya duracién, en un periodo de tres afos, exceda de doce
meses tendran, a todos los efectos, el tratamiento previsto en el Estatuto de los
Trabajadores para los traslados.

Y si en el servicio del hogar familiar, la Familia para la que se trabaja, traslada
su residencia a una localidad distinta?

Si la trabajadora o el trabajador, contintGa prestando servicios en el nuevo domicilio
durante siete dias, se presume que continla la relacién laboral. Pero si la trabaja-
dora o el trabajador no quiere trasladarse y prefiere no continuar con la relacién
laboral, tiene que comunicarselo al empleador (preferentemente por escrito) y ten-
dra derecho a una indemnizacién equivalente al salario correspondiente a 12 dias
naturales por afo de trabajo.

RECUERDA: si eres titular de una autorizacién de residencia y trabajo inicial
limitada por ocupaciény provincia, el traslado a otra provincia

puede requerir una modificacién del ambito de la autorizacién

de trabajo y residencia.

3.5. Modificacion de las condiciones de trabajo

¢{Puede el empresario modificar mis condiciones de trabajo? ;Existe algin
requisito?

Si. La direccion de la empresa podra llevar a cabo modificaciones de las condiciones
de trabajo.

Para hacerlo deben existir probadas razones econémicas, técnicas, organizativas o
de produccién. Se consideraran tales las que estén relacionadas con la competitivi-
dad, productividad u organizacién técnica o del trabajo en la empresa.

¢{Qué condiciones de trabajo pueden modificarse?

El empresario puede modificar, entre otras, las que afecten a las siguientes mate-
rias, ya estén recogidas en el contrato de trabajo o en acuerdos o convenios colec-
tivos: jornada de trabajo, horario y distribucién del tiempo de trabajo, régimen del
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trabajo a turnos, sistema de remuneracion y cuantia salarial, sistema de trabajo y
rendimiento y funciones.

¢Puedo adoptar alguna medida en caso de modificacién sustancial de las condi-
ciones de trabajo?

Si resulta un perjuicio de las modificaciones realizadas (con la excepcion de las
modificaciones relativas al sistema de trabajo y rendimiento), tendras derecho a
rescindir tu contrato de trabajo y percibir una indemnizacién de, al menos, 20 dias
de salario por afo de servicio prorratedndose por meses los periodos inferiores a
un afo y con un maximo de nueve meses.

Si decides no rescindir tu contrato, pero no estas conforme con la decision de la
empresa podras intentar impugnarla ante la jurisdiccién social.

RECUERDA: los extranjeros tienen derecho a la tutela judicial efectiva. Los
trabajadoresy trabajadoras no comunitarios, pueden presentar una demanda
por vulneracién de derechos fundamentales ante la jurisdiccion social, acom-
pafnada de indicios suficientes, de que una decisién de la empresa
de modificacién de las condiciones de trabajo ha estado ocasionada
por motivos de discriminacién por origen racial o étnico.
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¢Con cuantos dias de antelacion se tiene que avisar un despido?

El despido es la decisién unilateral del empresario de terminar la relacién de traba-
jo asalariado con el trabajador/a o con los trabajadores.

Lo habitual es que en caso de despido te avisen, por escrito, con un periodo de
antelacién (preaviso) de quince dias. En los contratos por obra o servicio, o de dura-
cién determinada, no haria falta cuando se ha finalizado la actividad o ha llegado la
fecha de vencimiento, si bien se suele entregar asimismo al trabajador/a la carta de
finalizacién de contrato con 15 dias de antelacion.

Dependiendo del tipo de despido, en el momento de la comunicacién al trabajador,
se ha de poner a su disposicion la indemnizacién que corresponda.

Cuando el despido es disciplinario, tendra que ser notificado por escrito, exponien-
do los motivos y la fecha en que tendra efecto.

i{Qué es el desistimiento en el servicio del hogar Familiar? ;Es lo mismo que un
despido?

Es una forma de dar por terminado el contrato por voluntad del empleador; ha
de comunicérselo por escrito al trabajador/a, dejando claro en la comunicacién
que la causa por la que el empleador da por finalizada la relacién laboral, es el de-
sistimiento. En ese mismo momento, ha de entregar al trabador/a la indemnizacién
correspondiente a los supuestos de desistimiento: el salario equivalente a 12 dias
naturales por ano de servicio con el limite de seis mensualidades. El empleador
ademas, puede optar por sustituir el preaviso necesario en los supuestos de de-
sistimiento (de 20 dias si la relacién laboral ha durado mas de un afo, 7 dias si ha
durado menos), por una indemnizacién equivalente al salario del periodo de prea-
viso. Por lo tanto, esta cantidad se sumaria a la indemnizacion prevista para el de-
sistimiento.

{Y sime despiden durante el periodo de prueba?, ;cuales son las consecuencias?

El periodo de prueba es el tiempo estipulado desde la firma del contrato de trabajo
hasta que éste se hace firme, y generalmente consta por escrito en dicho contrato.
Salvo pacto al respecto en el convenio colectivo, el periodo maximo de prueba, es-
tablecido en el Estatuto de los Trabajadores es de 6 meses para los técnicos y de 2
meses para el resto de los trabajadores/as, incluidos los que trabajan en el servicio



del hogar Familiar (en este caso el periodo de prueba se concierta por escrito). En el
caso de las empresas de menos de 25 trabajadores, el periodo maximo de prueba
para los trabajadores que no sean técnicos titulados, no podra exceder de los 3
meses.

Durante el periodo de prueba el trabajador tendra los mismos derechos y obliga-
ciones que correspondan al trabajo que realice, como si fuera un trabajador de
plantilla. Pero en lo que se refiere a la resoluciéon de la relacién laboral, en realidad
no es un despido ya que hay diferencias: durante el periodo de prueba puede pro-
ducirse el desistimiento tanto del empresario como del trabajador/a, con la con-
secuencia de que en estos casos no habrd indemnizacién. Aunque para el resto de
los demas derechos laborales el contrato habra producido todas las consecuencias:
cotizaciones a la seguridad social, prestaciones etc.

En el servicio del hogar familiar el preaviso en caso de desistimiento durante el
periodo de prueba, ya sea por voluntad de la parte empleadora o de la trabajadora,
serd el que ambas hubieran pactado, pero nunca superior a siete dias.

¢He oido que existe un periodo de prueba de un afio durante el cual me pueden
despedir sin derecho a indemnizacién?

Esto sucede Unicamente en el contrato indefinido de apoyo a los emprendedores.
No todas las empresas pueden acogerse a esta posibilidad, solamente las que ten-
gan menos de 50 trabajadores en el momento de la contratacion, y hagan un con-
trato indefinido y a jornada completa. En este supuesto, el periodo de prueba sera
de un ano, durante el cual se podrd producir el desistimiento del empresario sin
derecho a indemnizacién.

Sin embargo no podran hacerte este contrato, si con anterioridad ya has desem-
penado las mismas funciones en la empresa, bajo cualquier otra modalidad de con-
trato. Y una vez superado el periodo de prueba, la empresa deberd mantener tu
contratacion al menos 3 afnos, desde la fecha de inicio de la relacién laboral, salvo si
hay un despido disciplinario, o el contrato se extinga por causas objetivas.

¢Me pueden despedir si estoy de baja por enfermedad/accidente laboral?

Si, pero te lo tienen que comunicar por escrito, exponiendo los motivos. Y tienes un
plazo de 20 dias para recurrirlo si no estas de acuerdo.

¢{Qué es un despido improcedente?

Es aquel despido, que una vez recurrido por el trabajador/a, la sentencia declara
que no se dan las causas de incumplimiento del trabajador, alegadas por el empre-
sario para despedirlo. También puede ser improcedente por un defecto de forma
(no se notifica por escrito especificando los hechos que lo motivan y la fecha en la
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que tendrd efectos), por despedir al representante de los trabajadores o a un dele-
gado/a sindical, o si el trabajador/a estuviera afiliado a un sindicato y el empresario
lo sabe y no da audiencia previa a los delegados sindicales de la seccion sindical de
ese sindicato.

En el plazo de 5 dias, el empresario tiene que optar por readmitir al trabajador/a
(abonandole los salarios que dejé de percibir desde la fecha del despido hasta la fe-
cha de la notificacion de la sentencia), o por el pago de laindemnizacién correspon-
diente (33 dias por afo trabajado hasta un maximo de 24 mensualidades), con la
finalizacién de la relacién laboral.

RECUERDA: Uno de los supuestos de incumplimiento contractual grave y cul-
pable del trabajador/a, que motiva un despido disciplinario, es el acoso por
razén de origen racial o étnico al empresario o a las personas que

trabajan en la empresa.







¢Por qué es tan importante estar dado de alta y cotizar a la Seguridad Social?

En primer lugar porque trabajar sin estar afiliado y dado de alta en la Seguridad
Social, asi como sin ingresar las cotizaciones correspondientes, es ilegal, y ademas
el principal perjudicado es el trabajador/a.

Estar dado de alta en la Seguridad Social y cotizando por todos los dias efectiva-
mente trabajados, te va a permitir tener acceso a la asistencia sanitaria, estaras
cubierto en caso de enfermedad comun o profesional, o accidente de trabajo, pu-
diendo obtener las correspondientes pensiones de incapacidad, maternidad, pater-
nidad, tener acceso a la prestacion por desempleo (salvo en el caso de que trabajes
en el servicio del hogar familiar, que no cotizan por desempleo), y por supuesto
acceder a la pension de jubilacion.

Es obligacion del empresario darte de alta en la Seguridad Social antes de iniciar el
trabajo, y si la empresa no lo hace debes denunciarlo ante la Inspeccion de Trabajo
y Seguridad Social.

Si trabajas en el sector agricola, es fundamental que tu empresario cotice por los
dias efectivamente trabajados, y no por menos, porque cuantos mas dias declara-
dos tengas, mas alta sera tu base de cotizacion que es la que se toma de referen-
cia para calcular la cuantia de las pensiones y otras prestaciones que te puedan
corresponder, como por ej. una baja por accidente laboral, las cuales serdn también
mas altas y dignas. Y en el caso de que estés en un periodo de inactividad laboral,
también es importante que tu cotices, mediante el pago del “cupén”, porque asi
evitards tener en tu vida laboral periodos de carencia (de no cotizacién) que en el
computo total tienen la consecuencia de bajar la cuantia de la pension de jubilaciéon
ala que tengas derecho. Aunque si dejas de trabajar en este sectory estabas pagan-
do el correspondiente “cupén”, no olvides darte de baja ya que si dejas de pagarlo
sin haber solicitado previamente la baja del sistema, generards una deuda con la
Seguridad Social.

¢{Quién tiene que ingresar la cotizacion en el sistema especial de empleados de
hogar?

En general, es la parte empleadora, la obligada al ingreso de la cotizacién; sin em-
bargo en el supuesto de prestacién de servicios durante menos de 60 horas al mes
para un empleador, la parte trabajadora y la empleadora pueden llegar al acuer-
do de que sea la trabajadora la responsable tanto de comunicar el alta, baja, va-
riaciones de datos (siempre firmados por la parte empleadora), como del ingreso
mensual de la cotizacion. Pero recuerda, que aunque hayais llegado a este acuerdo,
la cotizacion se reparte entre parte empleadoray trabajadora.



Hay distintos supuestos de renovacion de las autorizaciones de
trabajo y residencia. Pero en la mayoria de ellos la cotizacién a la Seguridad
Social durante el periodo de vigencia de la autorizacién o parte
del mismo, unido a otras condiciones, es un requisito fundamental
para poder renovar la autorizacion.

¢Cual es la diferencia entre accidente de trabajo, enfermedad comin y enfer-
medad profesional?

Se considera enfermedad comun cualquier patologia o alteracion de la salud que
pueda padecer una persona a lo largo de su vida, como por ejemplo la hipertensién,
diabetes etc.

Se entiende por accidente de trabajo aquella lesiéon que el trabajador/a sufre con
ocasién o por consecuencia del trabajo que ejecuta por cuenta ajena.

Se entiende como enfermedad profesional aquella enfermedad contraida, como
consecuencia del trabajo desarrollado por cuenta ajena.

¢Puede un trabajador/a extranjero/a ser beneficiario de una pension por inca-
pacidad?

Si, en las mismas condiciones y cumpliendo los mismos requisitos que un traba-
jador/a espanol/a. En el caso de las prestaciones por incapacidad de la modalidad

contributiva, se exigira, el requisito general de estar afiliada al sistema de la Segu-
ridad Social y en alta o situacion asimilada al alta.

Pero en el caso de la modalidad no contributiva, es preciso recordar que los requi-
sitos para todos son:

Ser mayor de dieciocho y menos de sesentay cinco afnos de edad.

Residir legalmente en territorio espanol y haberlo hecho durante cinco anos, de
los cuales dos deberan ser inmediatamente anteriores a la fecha de solicitud de
la pensién.

Estar afectado por una discapacidad o por una enfermedad crénica, en un grado
igual o superior al sesentay cinco por ciento.

Carecer de rentas o ingresos suficientes.
¢{Qué es la prestacion por maternidad?

Es una prestacion que se reconoce a los trabajadores, durante los periodos de
descanso legalmente establecidos, en los supuestos de maternidad, adopcién,



acogimiento familiary tutela, siempre que acrediten los requisitos exigidos en cada
caso.

Se tendrd derecho a la prestacion por maternidad a partir del mismo dia en que
dé comienzo el periodo de descanso correspondiente, de acuerdo con las normas
aplicables en cada caso.

¢Solo las mujeres son beneficiarias de la prestacion por maternidad?

No, lo son los trabajadores por cuenta ajena, mujeres y hombres, que disfruten de
los descansos que se incluyen en el permiso por maternidad. Se exige un periodo
previo de cotizacién en funcién de la edad de la trabajadora o el trabajador, ex-
cepto en los casos de trabajadoras/es menores de 21 afos en la fecha del parto o
en la fecha de la decisién administrativa o judicial de acogimiento o por la que se
constituye la adopcién, y en general, en el caso de trabajadoras por cuenta ajena
que en el caso de parto, reiinan todos los requisitos exigidos, excepto el periodo
minimo de cotizacién.

¢{Qué es la prestacion por paternidad?

Es una prestacion que se reconoce a los trabajadores que suspendan el contrato
de trabajo o que cesen en la actividad, durante los dias legalmente establecidos,
con motivo del nacimiento de un hijo, adopcién o acogimiento. El padre tiene dere-
cho a un permiso de trece dias ininterrumpidos en caso de nacimiento, adopcién o
acogimiento, ampliables en el supuesto de parto, adopcién o acogimientos multi-
ples en dos dias por cada hijo/a a partir del sequndo.

¢{Qué es la prestacion contributiva por desempleo?

Esta prestacion protege la situacion de desempleo de quienes, pudiendo y querien-
do trabajar, pierdan su empleo de forma temporal o definitiva o vean reducida tem-
poralmente su jornada ordinaria de trabajo, entre un minimo de 10 y un maximo de
un 70 % respectivamente.

Para el acceso a la misma se requiere, ademas de cumplir unos requisitos, la co-
tizacion previa del trabajador/a a la Seguridad Social por esta contingencia, dado
que su financiacion se efectla por las cotizaciones de los trabajadores/as, empre-
sarios y la aportacion del Estado.

La prestacion por desempleo no se puede denegar por hecho de ser extranjero/a,
sea comunitario o extracomunitario, siempre que se posea una autorizacion de resi-
denciay trabajo y que se cumplan los requisitos comunes a todos los trabajadores/
as que se citan a continuacion:

Estar afiliados a la Seguridad Social y en situacion de alta o asimilada al alta en los
casos que reglamentariamente se determinen.



¥ Tener cubierto el periodo minimo de cotizacién segin viene determinado en
la siguiente tabla, dentro de los seis afnos anteriores a la situacién legal de de-
sempleo o al momento en que cesé la obligacién de cotizar.

PERNOTO TE (STVZRCWN | PERODO »€ PRESTACVRN
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e e

Desde 360 hasta 539

Desde 540 hasta 719

Desde 720_@95@ 899
Desde 900 hasta 1079

Desde 1.080 hasta 1.259

——————

Desde 1.260 hasta 1.439
Desde 1.440 hasta 1.619

Desde 1.620 hasta 1.799

Desde 1.800 hasta 1.979
Desde 1.980 hasta 2.159

SE— oy

Desde 2.160

¥ Encontrarse en situacién legal de desempleo, acreditar disponibilidad para bus-

car activamente empleo y para aceptar una colocacion adecuada a través de la
suscripcion del compromiso de actividad.

+ No haber cumplido la edad ordinaria que se exija en cada caso para causar dere-
cho a la pensién contributiva de jubilacién, salvo que el trabajador/a no tuviera
acreditado el periodo de cotizacién requerido para ello, o se trate de supuestos

de suspension de relaciones laborales o reduccién de jornada autorizados por
resolucién administrativa.



Estar inscrito como demandante de empleo en el servicio publico de empleo
competente.

¢{Qué es el subsidio por desempleo?

El subsidio por desempleo es una prestacion por desempleo no contributiva. Cons-
ta de una prestaciéon econémica y, en su caso, el abono a la Seguridad Social de la
cotizacion por jubilacién. La accién protectora comprende, ademas, acciones espe-
cificas de formacion, perfeccionamiento, orientacién, reconversion e insercion pro-
fesionales a favor de los trabajadores desempleados y aquellas otras que tengan
por objeto el fomento del empleo estable.

La duraciény la cuantia estan en funcion de la modalidad de subsidio a que se tenga
derecho.

¢Pierdo el derecho a la prestacion por desempleo si viajo a mi pais de origen?

Tanto en el caso de la prestacion contributiva como en el del subsidio por de-
sempleo, si la salida de Espana es ocasional, por un tiempo maximo acumulado de
15 dias naturales dentro de cada afo natural, la prestacion se mantiene. Pero si es
un periodo continuado o no, superior a 15 dias y de hasta 90 dias naturales, como
maximo dentro de cada ano natural, la prestacién se suspende, siempre que se
haya comunicado previamente al Servicio Publico de Empleo y haya sido autorizada
por éste. Se podra reanudar, cuando se vuelva a Espana, pero siempre cumpliendo
todos los requisitos (comunicacion y autorizacién por el Servicio Pablico de Empleo
y estancia inferior a 90 dias naturales).

En el supuesto de traslado de residencia al extranjero para busqueda o realizacién
de un trabajo, cooperacién internacional o perfeccionamiento profesional, por un
periodo continuado inferior a 12 meses, la prestacion se suspende, siempre que
se haya comunicado previamente al Servicio Piblico de Empleo Estatal y haya sido
autorizado por éste. Si el periodo de traslado es superior, la prestacién se extingue.

Si percibes la prestacién contributiva o el subsidio por de-
sempleo, y quieres ausentarte del pais por un periodo superior a
15 dias, has de comunicarlo al Servicio Pablico de Empleoy
ser autorizado por este.

¢Puedo cobrar la prestacion contributiva por desempleo si retorno a mi pais de
origen?

Si, a través del abono acumulado y de forma anticipada de la prestacién contributi-
va por desempleo, con estos requisitos:



Ser nacional de un pais que tenga Convenio bilateral con Espana en materia de
Seguridad Social y tener residencia legal en Espana.

Estar en desempleo e inscrito como demandante de empleo.

Tener reconocido el derecho a la prestacion por desempleo de nivel contributivo,
sin compatibilizarlo con un trabajo a tiempo parcial.

Asumir el compromiso de retornar al pais de origen en el plazo maximo de 30
dias naturales contando a partir de la fecha del primer pago en Espanay el de no
retornar a Espana en el plazo de tres anos.

No estar incurso en los supuestos de prohibicion de salida del territorio nacional
previstos en la legislacion de extranjeria.

¢Como y cuando se cobra el abono acumulado y anticipado de la prestacion?

Se podra recibir el importe anticipado y acumulado correspondiente a la prestacion
por desempleo de nivel contributivo que te corresponda o al importe que te reste
por percibir en el momento de la solicitud de la medida.

El pago se efectuara en dos plazos:
El 40% del importe en Espafa, una vez reconocido el derecho.

El 60% del importe restante en el pais de origen transcurrido el plazo de 30 dias
naturales desde la fecha del primer pago abonado en Espana y en el plazo maxi-
mo de 90 dias desde aquel. Para recibir este abono, se deberd comparecer per-
sonalmente en la representacién diplomatica o consular espaiiola en el pais de
origen para acreditar tu retorno al mismo. En dicho momento deberds proceder a
la entrega de la tarjeta de identidad de extranjero de la que eres titular.

El Servicio Publico de Empleo Estatal (SEPE) realizard este pago a partir de que le
sea comunicada dicha comparecencia en la representacién diplomatica o consular
por la Direccion General de Asuntos y Asistencia Consulares del Ministerio de Asun-
tos Exteriores y de Cooperacion.

Si estds percibiendo una prestacién por desempleo, o una
prestacion econdémica asistencial de caracter publico destinada a
lograr tu inserciéon laboral o social, podras renovar tu autorizacion
de trabajo y residencia.
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