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Gufa de los derechos laborales de las personas de origen extranjero y prevencion de discriminaciones

1. INTRODUCCION

El sindicalismo que defendemos se construye desde la conviccion de
gue toda persona que vive y trabaja en Euskal Herria forma parte de

la clase trabajadora vasca. Sin embargo, en nuestro dia a dia sindical,
constatamos que el racismo y la xenofobia no son fendmenos aislados,
ni ajenos a los centros de trabajo. Tampoco ajenos a nuestra organiza-
cion.

A pesar de que todavia nos queda un largo camino por recorrer, esta
gufa nace del compromiso de avanzar hacia un sindicalismo antirra-
cista, conscientes de que las personas gue han migrado, por el mero
hecho de ser migrantes, sufren las consecuencias de la precariedad, la
discriminacion y la exclusion en el mundo laboral (y fuera de él). Este
racismo y xenofobia se manifiesta de multiples formas: en la dificultad
para acceder al mundo laboral, en la vulnerabilidad frente a despidos
injustificados, en la negacion de derechos basicos, en la invisibilizacion
de las aportaciones de las personas migradas, y en la normalizacion de
discursos y practicas que perpetuan la desigualdad generada a partir
de la explotacion de personas migradas y racializadas, entre otros. Por
ello, entendemos que el antirracismo no puede ser un afiadido niuna
tarea secundaria, sino un eje central de nuestra accion sindical.

También queremos que esta guia sirva para interpelarnos como sindi-
cato: para revisar nuestra accion sindical, nuestras practicas y nues-
tras estructuras. Para preguntarnos si estamos siendo realmente el
sindicato de todas y de todos, si estamos escuchando y representando
a todas las voces, si estamos construyendo espacios seguros y accesi-
bles para todas las personas trabajadoras, independientemente de su
origen, lengua, situacion administrativa o rasgos fisicos.

El camino hacia un sindicalismo antirracista exige valentia, escucha
activa y voluntad de cambio. Exige reconocer que el racismo estructu-
ral atraviesa nuestras sociedades y también nuestra organizacion y las
personas que militamos en ella, y que combatirlo requiere una accién
decidida y sostenida.

Respecto a las responsabilidades politicas, debemos mencionar que
el estado espafiol y las diferentes administraciones de Euskal Herria
reproducen el sistema colonial. Los gobiernos de Gasteiz y de Irufia
hacen un uso utilitarista de las personas migrantes, reduciéndolas, en
muchas ocasiones, a la aportacién de mano de obra barata.
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Es por ello necesario construir alianzas con movimientos y colectivos
antirracistas, aprender de las experiencias de lucha de las personas
migradas para poder avanzar y poner sus demandas en el centro de
nuestra agenda sindical. Sin reemplazar voces ajenas y construyendo
las condiciones para que cada cual levante la voz.

Esta gufa pretende ser una herramienta practica para abordar las
diversas realidades laborales de las personas migradas y racializa-
das desde una perspectiva transformadora. Con este objetivo, en las
siguientes paginas hemos recogido cuestiones como: los derechos de
las personas trabajadoras en situacion administrativa irregular, las dis-
criminaciones en el entorno laboral y un protocolo para su prevencion
e intervencion, clausulas para incorporar en la negociacion colectiva,
asi como otras cuestiones de interés (procesos de regularizacion rela-
cionados con el empleo, informacion sobre homologaciones y conva-
lidaciones de titulos, renovacion del permiso de residencia y de traba-
jo...). Para finalizar, se recoge un listado de los recursos de interés.

Esta gufa es solo un paso en ese camino. Un paso que damos colec-
tivamente, con la conviccion de que un sindicalismo verdaderamen-

te transformador sélo puede construirse desde la justicia social, la
igualdad y el reconocimiento de las diversas realidades. Porque no

hay lucha obrera sin lucha antirracista. Porque el presente y futuro del
sindicalismo, ademas de ser inclusivo y diverso, debe ser antirracista,
para poder estar comprometido con la dignidad de todas las personas.



Gufa de los derechos laborales de las personas de origen extranjero y prevencion de discriminaciones

2. DERECHOS DE LA PERSONAS TRABAJADORAS EN
SITUACION ADMINISTRATIVA IRREGULAR

Si queremos mejorar las condiciones de vida y de trabajo de las personas
gue han migrado, es imprescindible conocer sus derechos laborales. No
obstante, no debemos ser ajenas a la realidad, y debemos tener en cuenta
gue se trata de personas que muchas veces se encuentran en una situa-
cion de gran vulnerabilidad y precariedad. Por tanto, la coordinacion entre
las diferentes areas del sindicato (servicios juridicos, federacion, accion
social, etc.) sera imprescindible para realizar una intervencion adecuada.

¢Qué derechos tiene una persona en situaciéon administrativa
“irregular”?

El punto de partida es que una persona extranjera en situacion irregular
no puede trabajar ya que no cuenta con un permiso de trabajo. Ahora
bien, esto no significa que una persona que esté trabajando en esta
situacion carezca de derechos. Para conocer cudles son esos derechos,
acudimos en primer lugar a la normativa de extranjerfa, la Ley Organica
4/2000, de 11 de enero, sobre derechos vy libertades de los extranjeros
en Espafay su integracion social y el Reglamento de Extranjeria, Real
Decreto 1155/2024, de 19 de noviembre.

Las personas en esta situacion administrativa poseen una serie de dere-
chos fundamentales y otros derivados de la relacién laboral que hayan
desarrollado.

2.1 DERECHOS FUNDAMENTALES RELACIONADOS
CON EL AMBITO LABORAL

La actual Ley de Extranjeria es del afio 2000 y ha sido objeto de diferen-
tes reformas que han afectado a los derechos y deberes de las personas
migradas. La Ley Organica 8/2000, de 22 de diciembre, fue una modifica-
cion de la Ley de Extranjeria y supuso un importante recorte en los dere-
chos de las personas de origen extranjera, en especial de las que estaban
en situacion irregular. El Tribunal Constitucional dicté en 2007 varias
sentencias que corrigen parcialmente esta situacion, de manera que en

la actualidad las personas trabajadoras extranjeras tienen los siguientes
derechos de caracter fundamental relacionados con el ambito laboral:

. Libertad de sindicacion y huelga. _.as personas en situacion
de irregularidad tienen derecho a poder sindicarse e incluso
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2.2.

el derecho de huelga. Esto Ultimo resulta paraddjico, ya que,

en teorfa, no tienen derecho a trabajar. Es decir, una persona
trabajadora en esta situacion puede afiliarse a un sindicato
(también en el caso de que no cuente con un empleo asalariado)
y puede ejercer el derecho a la huelga sin que por ese motivo
pueda sufrir represalias. No obstante, debemos tener en cuenta
gue se encuentran en una situacion complicada debido a la
discriminacién y la desigualdad.

El Derecho de reunién. Todas las personas, también las que estan
en situacion ‘irregular’ tienen derecho de reunion. Es decir, pueden
participar en asambleas en su centro de trabajo sin que por ese
motivo puedan sufrir represalias. Asimismo, pueden participar en
movilizaciones y manifestaciones gue organice el sindicato u otro
tipo de organizacién o movimiento social.

El Derecho de asociacidn. Si bien se reconoce el ejercicio de este
derecho, su puesta en practica puede crear dificultades a la hora
de, por ejemplo, formar y registrar una asociacion en el registro de
asociaciones.

DERECHOS DERIVADOS DE LA RELACION LABORAL

¢Qué derechos tiene una persona trabajadora que es despedida?

Derecho a reclamar los salarios no recibidos. L a situacion de
irregularidad administrativa no impide que puedan reclamarse los
salarios en base al convenio colectivo que sea de aplicacion al tipo
de trabajo gue ha desarrollado. El calculo de estos salarios sera el
mismo que en el supuesto de una persona trabajadora en situa-
cion regular: complementos salariales, horas extra, etc. En cuanto
al procedimiento, es el mismo que para el resto de casos, inician-
dose mediante la papeleta de conciliacion.

Derecho a reclamar el despido. Es importante saber que no cabe
la readmision de la persona trabajadora debido a que no cuenta
con una cobertura legal; por lo tanto, la reclamacion debe realizar-
se por despido improcedente. Es decir, en la papeleta o posterior
demanda se puede solicitar la declaracion de despido improceden-
te y su correspondiente indemnizacion, pero no se podra solicitar
la readmision. La persona que trabaja de forma irregular no puede
reincorporarse al trabajo (ya que en teoria no puede trabajar).
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* Aspectos importantes a la hora de realizar la reclamacion:

« Laimportancia de la prueba de la relacion laboral. Enlarela-
cion laboral que se establece entre la persona empleadoray la
persona trabajadora en situacion irregular, no hay un contrato,
tampoco una ndomina. Esta circunstancia plantea en muchas
ocasiones un problema de prueba de la propia relacion laboral
cuando, por ejemplo, se desarrolla en espacios privados (em-
pleo doméstico) o en pequefios establecimientos.

« Algunas formas de probar la relacién laboral:

- Mensajes de aplicaciones de mensajerfa. Para que los men-
sajes (como en WhatsApp) produzcan prueba plena ante
la Inspeccion de trabajo o en un procedimiento judicial es
recomendable aportar los mensajes con un informe pericial
gue acredite gue no han sido manipulados.

- Grabaciones. Se puede grabar audio o video, pero nunca
difundir esas grabaciones porque podria ser causa de una
denuncia de la parte empleadora.

- Testigos que han visto a esa persona desarrollar un trabajo
(personal de reparto, mensajeria, hosteleria, etc.).

- Fotos del lugar de trabajo.

- Otros que puedan atestiguar la relacién laboral.

iiCUIDADO!! Debemos tener siempre en cuenta lo gue quiere la perso-
na trabajadora, y esta debe estar debidamente informada. No debemos
generar falsas expectativas. En todo momento debe conocer los pasos que

vamos a dar, asi como las posibles consecuencias.

2.3. PRESTACIONES POR CONTINGENCIAS

. Prestacion por contingencia profesional. El articulo 36.1 de Ia
Ley de Extranjeria LOEX, en su parrafo 5°, establece que la perso-
na trabajadora en situacion irregular tiene derecho a prestaciones
derivadas de contingencias profesionales. La normativa de extran-
jeria establece que esta persona podra reclamar la indemnizacion
gue corresponda por este hecho. Estas prestaciones abarcan la
prestacion por incapacidad permanente y las prestaciones por
muerte y supervivencia, asi como las pensiones de viudedad y
orfandad que puedan derivarse de un accidente de trabajo o por
enfermedad profesional.

. Prestacion por contingencia comun. Si la incapacidad
temporal (IT) es debida a enfermedad comun o accidente
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no laboral, no hay derecho a la prestacion por IT, ya que no

existe relacion laboral formalizada legalmente, en la que tanto

la parte empleadora como la parte trabajadora hayan hecho
aportaciones a la Seguridad Social para las posibles prestaciones
por incapacidad temporal. Por ejemplo, una persona empleada
de hogar que ha estado enferma un mes en su casay tras
reincorporarse a su trabajo es despedida podra reclamar el
despido, pero no el mes “de baja’”.

24. PRESTACION POR DESEMPLEO

éLas personas en situacidon administrativa irregular tienen derecho
a las prestaciones por desempleo?

Aungue ha sido una cuestién objeto de debate con resoluciones judicia-
les contradictorias, tras la reforma del afio 2009 de la LOEX el articulo
36.1 seflala expresamente que la persona trabajadora extranjera en
situacion irregular NO tiene derecho a la prestacién por desempleo.

2.5. DENUNCIA DE SITUACIONES DE EXPLOTACION LABORAL

Una persona extranjera en situacion irregular esta trabajando en condi-
ciones de explotacion laboral y desea denunciar:

Elreglamento de extranjeria prevé en su articulo 129.2 la posibilidad de
obtener un permiso de residenciay trabajo por colaboracion con la ad-
ministracion laboral o la autoridad judicial. Esta autorizacion esta previs-
ta para casos de explotacion laboral en los que la persona trabajadora
extranjera irregular termina denunciando a la persona empleadora. Los
requisitos para activar este permiso son:

- Acreditar unarelacién laboral de al menos 6 meses en los dos
anos anteriores al inicio de la colaboracion.

- No se exige un tiempo previo de estancia en el pais, pero tiene que
ser de al menos 6 meses.

El procedimiento para obtener este permiso pasa por que la Inspeccién
de Trabajo levante un acta de infraccion. Es decir, con caracter previo se
ha acudido a Inspeccion de Trabajo a interponer una denuncia. Inspec-
cidon acude al lugar de trabajo sin preaviso, y levanta acta de inspeccion.
Esta circunstancia es importante, dado que Inspeccién de Trabajo no
actla sila persona trabajadora no se encuentra en su puesto de trabajo.
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Otra cuestion importante a tener en cuenta es la necesidad de que en el
acta de inspeccion se recoja el periodo de trabajo realizado.

Un tercero (por ejemplo, el sindicato) puede denunciar ante Inspeccion
de Trabajo que hay personas trabajando en esta situacion. Ahora bien, an-
tes habra que saber silas personas que se encuentran trabajando quieren
denunciar, de lo contrario, la denuncia puede perjudicar sus intereses.

iCUIDADO! Siempre tenemos que evaluar las consecuencias de la de-
nuncia con todas las personas trabajadoras. Quiza una quiere denunciar
y otra no. En caso de que Inspeccion acuda, las consecuencias seran
para todas las personas. Es imprescindible hablar con estas personasy
gue cuenten con toda la informacion.

Una vez gue tengamos el acta de inspeccion, se solicitard el permiso de
residencia a través de la Direccion General de Migraciones (no a través
de la Oficina de Extranjeria).

2.6. BRIGADA DE EXTRANJERIA

La Brigada de Extranjeria detecta que una persona en situacion
irregular esta trabajando:

¢Qué consecuencias puede tener la persona trabajadora? L a
Brigada de Extranjeria (de la policia nacional) iniciara un procedimiento
sancionador por estancia irregular y por estar trabajando sin la autori-
zacion correspondiente. La sancidn a imponer sera una multa o en su
caso, la expulsion si se aprecian circunstancias agravantes a la mera
estanciairregular. Para este procedimiento sancionador contara con
asistencia letrada.

iCUIDADO! Tenemos gue ser conscientes de este hecho, pero no uti-
lizarlo para infundir miedo. Debemos hablar con cuidado sobre los
peligros y también ser conscientes de que existen unos derechos y que
cualquier cuerpo de policia no puede actuar en estos casos.

La Brigada de Extranjerfa del Cuerpo Nacional de Policia incoa el ex-
pediente sancionador. Hay un plazo de alegaciones de 48 horas si el
expediente sancionador se inicia por el procedimiento de urgencia. Se
dicta una propuesta de resolucion que tiene nuevo plazo de alegaciones,
y finalmente, la resolucion que puede ser recurrida en la via contencioso
administrativa.
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En el puesto de trabajo, la Brigada de Extranjeria en labores de preven-
cion de lainmigracion irregular puede pedir que la persona extranjera
muestre su autorizacion de trabajo y residencia. Si carece de permiso
puede identificarse con otro documento (con el pasaporte, por ejem-

plo).

¢Qué consecuencias puede tener la persona empleadora? La Briga-

da de Extranjeria traslada a Inspeccién de Trabajo el atestado. El Real
Decreto 5/2000 de Infracciones y Sanciones en el Orden Social prevé
una sancion de 10.000 euros por cada persona trabajadora en situacion
irregular.

2.7. ¢EN QUE CASOS ME PUEDEN IDENTIFICAR FUERA
DE MI LUGAR DE TRABAJO?

Fuera del lugar de trabajo, en la via publica, Unicamente pueden identifi-
car a una persona en dos supuestos:

« Cuando existan indicios sobre la participaciéon en la comision de
unainfraccion, con el objetivo de identificar a los/as supuestos au-
tores/as.

« Cuando, en atencioén a las circunstancias concurrentes, se consi-
dere razonablemente necesario que una persona acredite su iden-
tidad para prevenir la comision de un delito. En estos casos, no se
ha cometido ningun delito o infraccidén, por lo que la identificacion
se entiende como “preventiva”.

Las identificaciones realizadas fuera de los casos expuestos, como, por

ejemplo, una identificacién motivada en base a prejuicios por los rasgos
fisicos de una persona, se encontrarfa fuera de la ley.



Gufa de los derechos laborales de las personas de origen extranjero y prevencion de discriminaciones

3. LA DISCRIMINACION EN EL ACCESO AL EMPLEO Y
EN LA RELACION LABORAL

La discriminacion laboral consiste en un trato desfavorable hacia una
persona en el ambito del empleo o la relacion laboral debido a caracte-
risticas personales como su origen, color de piel, costumbres, cultura,
idioma o religion, entre otros.

La discriminacion laboral es, por tanto, la situacion en la que una
persona empleada se ve perjudicada profesional, salarial o moralmente
respecto a sus compafieros y compaferas de trabajo por razones no
relacionadas con el desempefio de su puesto.

Anivel legal, el Estatuto de los Trabajadores reconoce en su articulo
4.2.c) el derecho de las personas trabajadoras, en la relacion de trabajo,
ano ser discriminadas directa o indirectamente para el empleo 0, una
vez empleadas, por razones de estado civil, edad, origen racial o étnico,
condicion social, religion o convicciones, ideas politicas, orientacion
sexual, etc.

Recientemente, la Ley 15/2022, de 12 de julio para laigualdad de tra-
toy lano discriminacion aborda con caracter integral los motivos de
discriminacion recogidos en la normativa europea y ha afiadido los de
enfermedad o condicion de salud, estado serologico y/o predisposicion
genética a sufrir patologias y trastornos. La inclusién de la enfermedad
como causa de discriminacion y, en consecuencia, la calificacion del
despido por esta causa como nulo ha supuesto un giro en la jurispru-
dencia que hasta ahora existia sobre este asunto.

3.1 DISCRIMINACION EN EL ACCESO AL EMPLEO

La discriminacion en el acceso al empleo se puede dar en dos fases:

En la preseleccion: la que se da con la recepcion de curriculums y/o
solicitudes al puesto de trabajo, y la que se puede dar con ofertas de
empleo, gue pueden incluir limitaciones o requisitos discriminatorios
(en estos casos se podra interponer denuncia ante Inspeccion de
Trabajo).

En la fase de seleccion: para evitar situaciones de discriminacion en
esta fase, se han realizado propuestas desde diversos ambitos sociales
y académicos:
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3.2.

Curriculum ciego, es decir, CV que no contengan ni foto ninombre
o apellidos de la persona demandante de empleo.

Gestion neutral de las entrevistas. Por ejemplo, evitar preguntas
referidas al estado civil, maternidad, o perspectiva de maternidad,
cuidado de familiares dependientes, religion, ideologia o enferme-
dades.

Establecer pruebas profesionales.

Realizar un tratamiento adecuado de los datos personales para
evitar condiciones discriminatorias.

Establecer por medio de la negociacion colectiva las condiciones
para gue los procesos selectivos se puedan llevar a cabo de forma
inclusiva.

DISCRIMINACION EN LA RELACION LABORAL

Algunos ejemplos de discriminacion laboral:

Discriminacion laboral directa. Cuando una persona trabaja-
dora obtiene, de manera clara y visible, un trato discriminatorio y
desfavorable respecto a otra persona en la misma o similar situa-
cion. Por ejemplo: mismo puesto, diferente salario.
Discriminacioén laboral indirecta. Situacion laboral aparente-
mente neutral pero que, en realidad, oculta practicas discrimina-
torias. Por ejemplo, que las personas racializadas sean las que
acumulan la mayor parte de los contratos parciales y temporales.
Discriminacion laboral multiple. Un ejemplo de discriminacion
multiple en el lugar de trabajo es aquella que puede sufrir una mu-
jer racializada, como consecuencia de la interseccién del género,
el origeny la orientaciéon sexual.

Acoso discriminatorio. a persona trabajadora recibe un trato
intimidante con el fin de causar dafio moral o fisico. En muchas
ocasiones, el fin real es que la persona abandone su puesto de tra-
bajo. Por ejemplo, recibir insultos, comentarios estigmatizantes y
Prejuiciosos.

Persecucion y represalias discriminatorias. |.a discriminacion
se produce en represalia ante un comportamiento previo de la
persona trabajadora.

Discriminacion laboral por asociacion. Se produce cuando una
persona se relaciona con otra gue recibe un trato discriminatorio.
Discriminacion laboral por error. La persona trabajadora es
discriminada como consecuencia de una confusion respecto ala
otra persona.
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+ Discriminacion por indiferenciacion (o trato igual a desigua-
les): cuando se aplica el mismo trato a personas o grupos que
tienen caracteristicas o necesidades significativamente diferentes,
sinjustificacion objetiva. Ejemplo: no reconocer las necesidades
especiales de personas de grupos histéricamente discriminados.

En el siguiente apartado: “protocolo de actuacion y prevencion de la
discriminacion por racismo, xenofobia y proteccion de la diversi-
dad religiosa” se recogen definiciones sobre discriminacion y ejemplos
de conductas discriminatorias.

Para poder ofrecer una respuesta adecuada antes situaciones de dis-
criminacion y para poder prevenir las mismas, es importante que estas
cuestiones queden recogidas en el convenio colectivo, por medio de la
negociacion colectiva. El convenio colectivo es el marco apropiado para
introducir protocolos de actuacién ante situaciones discriminatorias.

3.3. ALGUNOS CASOS DE CONFLICTO DE DERECHOS Y
OBLIGACIONES LABORALES

+ Uso del hiyab. Son varias las resoluciones judiciales que afrontan
el tema del uso de vestimentas y simbolos religiosos en el traba-
jo. De las diferentes resoluciones dictadas cabe extraer algunas
reflexiones. Cada caso es diferente. A modo de ejemplo, habra que
diferenciar entre una relacion laboral de cara al publico o no; la
obligacién de llevar un uniforme; el caracter publico de la relacion
laboral (ensefianza, sanidad, etc.). Mas adelante ofrecemos algu-
nas resoluciones judiciales sobre este tema.

+ Festividades religiosas y conciliacion laboral. Esta cuestion, al
igual gue la anterior, es recomendable llevarla al convenio colecti-
VO para generar un marco normativo que regule estas situaciones.
De las diferentes resoluciones judiciales que se han dictado pode-
mos concluir que en general, la persona trabajadora debe avisar
con cierta antelacion que desea acudir a un oficio religioso, disfru-
tar del dia festivo, etc.

+ Libertad religiosa y acceso al empleo en el sector publico.
Son cuestiones relacionadas con procesos de seleccion para tra-
bajar en la administracion. Mas adelante recogemos sentencias
gue resuelven situaciones de conflicto entre, por ejemplo, la fecha
de una oposicion y una festividad religiosa.
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4, PROTOCOLO DE ACTUACION Y PREVENCION DE LA
DISCRIMINACION POR RACISMO, XENOFOBIA Y
PROTECCION DE LA DIVERSIDAD RELIGIOSA

41. INTRODUCCION

ELA hace una apuesta clara por lalucha contra cualquier tipo de dis-
criminacion, sea por razén de origen, género, identidad sexual, religion,
etc. En ese sentido, es labor de todas las personas que son delegadas de
ELA identificar las posibles discriminaciones que se dan en los centros
de trabajo para prevenir las mismas, y buscar reparacion para las perso-
nas que han sufrido dichas discriminaciones.

La actual legislacion no recoge la obligacion por parte de la empresa de
aplicar un protocolo. No obstante, se trata de una herramienta sindical
que debemos utilizar cuando se den discriminaciones por racismo,
xenofobia o contra la diversidad religiosa.

Base juridica:

La no discriminacion se articula como un principio basico de la
Declaracion Universal de Derechos Humanos, adoptada por la
Asamblea General de las Naciones Unidas en 1948. Por su parte, la
Carta Social Europea (revisada), hecha en Estrasburgo el 3 de
mayo de 1996 establece que para garantizar el ejercicio efectivo

del derecho de todas las personas trabajadoras a la proteccion de

su dignidad en el trabajo, se debe promover la sensibilizacidn,

la informacion y la prevencion en materia de acoso y/o
discriminacion asi como frente a actos censurables o explicitamente
hostiles y ofensivos dirigidos de manera reiterada contra cualquier
persona trabajadora en el lugar de trabajo o en relacién con el trabajo,
y a adoptar todas las medidas apropiadas para proteger a las personas
trabajadoras contra dichas conductas.

Sibien la Ley 15/2022 Integral para la Igualdad de trato y no Dis-
criminacidn no recoge la obligatoriedad de las empresas para la imple-
mentacidn de dichos protocolos, es importante por ser laley mas actual
gue recoge la igualdad de trato en el empleo como un derecho y plantea
la posibilidad de establecer medidas al respecto via negociacion colecti-
va, en los articulos 9 y 10 respectivamente:

5
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1. Sin perjuicio de la libertad de las partes para determinar el contenido
de los convenios colectivos, la negociacion colectiva no podra estable-
cer limitaciones, segregaciones o exclusiones para el acceso al empleo,
incluidos los criterios de seleccion, en la formacion para el empleo,
en la promocion profesional, en la retribucion, en la jornada y demas
condiciones de trabajo, asi como en la suspension, el despido u otras
causas de extincion del contrato de trabajo, por las causas previstas en
esta ley.

Los poderes publicos fomentaran el dialogo con los interlocutores so-
ciales, a fin de promover la existencia de codigos de conducta y buenas
practicas.

2. De acuerdo con lo dispuesto en esta ley y en la legislacion laboral,
mediante la negociacion colectiva se podran establecer medidas de
accion positiva para prevenir, eliminar y corregir toda forma de disc-
riminacion en el ambito del empleo y las condiciones de trabajo por
las causas previstas en esta ley. Como parte de las medidas que, en
su caso, pudieran acordarse en el marco de la negociacion colectiva,
podran establecerse conjuntamente por las empresas y la representa-
cion legal de las y los trabajadores, objetivos y mecanismos de infor-
macion y evaluacion periodica.

3. Larepresentacion legal de las y los trabajadores y la propia empre-
sa velaran por el cumplimiento del derecho a la igualdad de trato y no
discriminacion en la empresa por las causas previstas en estaley y, en
particular, en materia de medidas de accion positiva y de la consecu-
cion de sus objetivos.

Teniendo en cuenta todo esto, ELA propone el siguiente protocolo
de actuacion y prevencion de la discriminacién por racismo, xeno-
fobia y proteccion de la diversidad religiosa.

4.2.  DEFINICION DE DISCRIMINACION

Tal'y como recoge el diccionario de la Comisién Espafiola de Ayuda al
Refugiado CEAR, se considera discriminacion “e/ trato diferenciado y
desigual hacia una persona o un grupo en diversos ambitos de la vida
social en funcion de una o varias categorias, sean estas reales, atribuidas
o imaginarias, tales como la cultura, el género, origen, la edad o la clase
social’.

No obstante, dificiimente podemos abordar el racismo sin mencionar
el sistema colonial del cual viene precedido y del que es consecuencia
directa.
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A continuacion, recogemos algunos ejemplos:

« Defensa, promocion o instigacion del odio.

« Humillacién o menosprecio de una persona o grupo de personas.

« Acoso, descrédito, difusion de estereotipos negativos o estigmatiza-
cion 0 amenaza con respecto a dicha persona o grupo de personas.

« Justificacion de esas manifestaciones basada en caracteristi-
cas personales o estados que incluyen origen, religion, creencias,
edad, diversidad funcional, sexo, identidad de género, orientacion
-sexual, etc.

« Fomento, promocion o instigacion en cualquiera de sus formas, al
odio, lahumillacion o el menosprecio, asi como el acoso, descrédi-
to, difusion de estereotipos negativos, estigmatizacion o amenaza.

« Eluso que no solo tiene por objeto incitar a que se cometan actos
de violencia, intimidacion, hostilidad o discriminacion, sino también
actos que cabe esperar razonablemente gue produzcan tal efecto.

4.3. DEFINICION DE RACISMO Y XENOFOBIA

Aunque existen muchas y diversas definiciones, en esta guia entende-
mos el racismo y la xenofobia como un sistema de dominacion y me-
nosprecio de un grupo hacia otro, basado en las diferencias que puedan
existir en el origen, color de piel, apariencia fisica, lengua o lenguaje,
cultura o costumbres. Este racismo y xenofobia genera desigualdades
en tres ambitos: en el interpersonal, institucional y cultural. El objetivo
es invisibilizar, insultar, discriminar, excluir, explotar y agredir a personas
0 grupos concretos de personas a través de ideas, discursos y practi-
cas concretas (basado en la definicion de Aguilar y Buraschi, 2016:34).
Mientras que el racismo pone el foco en la apariencia externa, la xenofo-
bia lo hace en el origen de las personas o de los grupos de personas.

Por ejemplo:

« No contratar o promocionar a personas racializadas o de origen
extranjero.

« Encasillar a personas racializadas o de origen extranjero en deter-
minadas tareas o puestos de trabajo de acuerdo a unaidea pre-
concebida de sus capacidades o cualidades.

« Preferencia por candidatos/as que cumplan con ciertos criterios,
excluyendo a otros, en funcién de su origen.

« Pagar menos por el mismo trabajo.

« No asignar la categoria profesional que corresponde.
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« Asignar “peores” tareas.

« Desconfianza, asi como cuidado y vigilancia excesiva.

« Acoso através de insultos o comentarios despectivos o prejuiciosos.
+ Imposicién de condiciones que dificultan el ejercicio de su cultura.

Por elloy a fin de cumplir con el deber que tienen las empresas de velar
por la seguridad y salud de sus profesionales y de adoptar las medidas
necesarias para protegerla, asi como para defender el derecho de todas
las personas empleadas a ser tratadas con dignidad, se ha realizado el
siguiente protocolo, en base a los siguientes PRINCIPIOS:

a) Enfoque de diversidad. Empoderamiento de las personas LGT-
BIQ+, racializadas, migrantes o refugiadas, con diversidad funcional,
y de las minorfas culturales o religiosas. Condenay rechazo ala LGT-
Blfobia, capacitismo, racismo, antigitanismo, xenofobia, aporofobia y
otras violencias provocadas por discriminacion.

b) Interseccionalidad. Reconocimiento de la discriminacion derivada
por los diferentes ejes de opresion en base al cual se estructura el
sistema, que implica posicion de desventaja para el gjercicio efectivo
de los derechos y la convivencia en igualdad.

d) Credibilidad. Los datos muestran que las personas discriminadas
tienen dificultades a la hora de denunciar situaciones de acoso por
miedo alas represalias 0 a perder su empleo debido a su situacion
de vulnerabilidad. Ante esto, reivindicamos la presuncion de credibi-
lidad.

e) Respeto y proteccion a las personas afectadas, protegiendo su
intimidad y su dignidad. Incluyendo aquf a todas las personas impli-
cadas: testigos, personas denunciadas, denunciantes, etc.

f) Obligacion por parte de las personas que intervengan en el procedi-
miento de guardar una estricta confidencialidad acerca del conteni-
do del expediente y garantizar la proteccion de datos.

g) Diligencia y celeridad en el procedimiento, siempre con profesiona-
lidad y respetando las debidas garantias.

h) Imparcialidad, garantizando la audiencia y un tratamiento justo para
todas las personas afectadas y actuando de buena fe en la busqueda
de laverdady el esclarecimiento de los hechos.

i) Prevencion y prohibicion de represalias tanto durante el curso del
procedimiento como al término de este.

) Proteccidn ante las situaciones de acoso provenientes de per-
sonas usuarias, pacientes o clientes. £n |os sectores o puestos
de trabajo en que se presta atencion directa a personas, el protocolo
deberd tener en cuenta esa realidad, y cuando el acoso provenga de

|
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una persona ajena al trabajo se deberan prever medidas de protec-
cion, atencion y garantias.

k) Principio de no revictimizacion: evitar que una persona que ya ha
sido victima de un delito o trauma sufra un dafio adicional a través
de la actuacién de las instituciones y profesionales encargadas de
la atencion. Esto se logra tratando a la victima con respeto, evitando
gue tenga que repetir su historia multiples veces de forma innece-
saria, y protegiendo su dignidad y salud fisica y mental durante los
procesos de denuncia e investigacion.

l) Principio de reparacion de |la persona acosada/ agredida/ discri-
minada. Debe sentirse escuchada, entendida y debe ser preguntada
sobre cudl es la mejor manera de que ella se sienta reparada.

44. AMBITO DE ACTUACION

Este protocolo sera de aplicacion a todas las personas trabajadoras del
sector/ empresa, incluyendo aquellas entidades que presten servicios
dentro de la empresa, las personas contratadas a través de subcon-
tratas o ETTs, asi como las personas autdnomas relacionadas con la
empresa. También se adoptaran medidas en los casos en que el acoso
se produzca por parte de una persona ajena a la empresa (siempre gue
se produzca en el entorno laboral).

En caso de que el acoso se produzca fuera de la direccion de la empresa,
ésta debera ponerse en contacto con la entidad correspondiente para
gue resuelva el caso y adopte las medidas oportunas (preventivas, cau-
telares, disciplinarias, etc.). La empresa matriz advertird a la segunda

de que larelacion comercial entre ellas puede suspenderse en caso de
incumplimiento de las citadas obligaciones.

4.5, OBJETO DEL PROTOCOLO

El presente Protocolo tiene como objeto establecer un procedimiento
de actuacion que contribuya a la prevencion, deteccién e intervencién
temprana ante posibles conductas de discriminacion que se observen
dentro de la empresa. Para ello, este protocolo interviene desde una do-
ble perspectiva, desde la prevencion y la sensibilizacion y desde
la intervencién temprana, activando los procedimientos especificos
en aguellos casos que sean necesarios.

Se actuara de manera proactiva; promoviendo medidas de preven-
cion, formacion, deteccion y sensibilizacion para evitar que se desa-

19—



Gufa de los derechos laborales de las personas de origen extranjero y prevencion de discriminaciones

rrollen conductas o actitudes que pueden ser constitutivas de discri-
minacion.

4.6. PROCEDIMIENTO

Interposicion de la queja o denuncia e inicio del procedimiento:

« Cualguier miembro del personal, representante de la plantilla o
cualquier otra persona que tenga conocimiento de un caso de
acoso podra interponer denuncia.

« Se constituirda un grupo de trabajo para la recogida, investigacién y
seguimiento de posibles denuncias en la empresa.

« Lacomposicion de este grupo sera acordada entre laempresay
la representacion legal de la plantilla, garantizando en todo caso la
participacion de esta ultima. Este grupo debera ser diverso desde
el punto de vista de género, origen etc.

« Las personas que integren este grupo de trabajo recibiran
formacion especializada en las materias incluidas en este
protocolo. Esta formacion se realizara preferentemente dentro de
las horas de trabajo. En todo caso, las horas utilizadas tendran la
consideracion de horas de trabajo efectivo.

« Seinformard atodo el personal de la identidad de las personas del

grupo.

Medidas cautelares y de proteccion: Desde la fecha de registro de

la denuncia hasta la resolucion de la misma, la persona presuntamente
acosada tendra derecho a un permiso retribuido para ausentarse del
trabajo, percibiendo el 100% de su salario durante el tiempo que dure el
permiso.

Sila persona afectada causara baja laboral por motivos de salud
psicolégica y/o fisica derivada de la situacion denunciada, la empresa
solicitard inmediatamente a la mutua el procedimiento para su
tramitacion como contingencia laboral.

Medidas de alejamiento: el grupo de trabajo podra proponer a

la direccion de la empresa medidas de alejamiento entre persona
agresoray agredida, tales como cambio de espacio, movilidad funcional,
reorganizacion del trabajo y del tiempo de trabajo, etc. Estas medidas en
ningun caso podran perjudicar las condiciones de trabajo de la persona
presuntamente acosada.
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Medidas de apoyo: para proteger a la persona presuntamente agre-
dida, se podra establecer que determinados trabajos o servicios deban
ser temporalmente atendidos junto con otra persona trabajadora, o bien
sean temporalmente suspendidas determinadas funciones de la perso-
na trabajadora, sin que estas medidas causen perjuicio de las condicio-
nes de trabajo.

Adicionalmente, como medida cautelar, el presunto agresor podra ser
suspendido temporalmente de sus responsabilidades. Si se trata de un
cliente o usuario se podra suspender temporalmente la prestacion de
servicios. En este caso, se podra eximir a la persona trabajadora presun-
tamente discriminada de la prestacion de ese servicio temporalmente o
podra realizarlo acompafiada de otra persona trabajadora.

Investigacion de los hechos: Se protegeray garantizara en todo mo-
mento la confidencialidad de las personas implicadas en el proceso.
Las denuncias partiran de la credibilidad de |a persona denunciante.

Una vez recibida la denuncia por parte del grupo de trabajo previa-
mente constituido se realizara una entrevista personal con la persona
denunciante en el plazo de 72 horas. Si la persona que denuncia no es
la presunta victima también se realizara una entrevista con esta Ultima.
En todo momento se dara voz a la victima y se valorara como reparar
el dafio causado. Asimismo, se acordara la seleccion de una profesio-
nal o consultoria externa especialista en discriminaciones por racismo,
xenofobia o contra la libertad religiosa. La empresa debera contratar en
el plazo de b dias a la profesional o consultoria seleccionada.

La profesional o consultoria externa debera investigar los hechos y
elaborar un informe en un plazo maximo de 10 dias. En dicho informe se
expondran las caracteristicas del caso (tipo de acoso, gravedad, etc.),
sus conclusiones, asf como las recomendaciones y propuestas para su
prevencion y atencion (medidas de proteccion, cautelares, de repara-
cion, etc.).

Una vez realizado el informe, éste sera remitido tanto al grupo de trabajo
gue recibe las denuncias como a la direccién de la empresa. Paralela-
mente, se podra denunciar el incidente en la inspeccién de trabajo.

Resolucion y medidas a adoptar: £En base al informe del grupo de
trabajo o de la consultoria experta contratada, la direccion de la empre-
sa establecera medidas de proteccion, cautela, disciplina u otras que



Gufa de los derechos laborales de las personas de origen extranjero y prevencion de discriminaciones

considere necesarias y pertinentes en un plazo maximo de otros 10
dias desde que se obtiene el informe de la consultoria externa. Cuidar
especialmente que el informe recoja de forma adecuada la mirada de
la diversidad cultural y que no tenga una mirada parcial o sesgada de la
culturay la vision hegemaonica.

Enningln caso las medidas adoptadas podran afectar negativamente

a la persona agredida. Por el contrario, en la aplicacion de las medidas
habra que priorizar y garantizar la proteccion y el bienestar de la perso-
na afectada, asi como la forma en que pueda repararse el dafio causado.

La direccion de la empresa debera establecer medidas de sensibiliza-
cién y prevencion para evitar que la situacioén se repita.

Cada vez que se active el protocolo, la empresa debera llevar a cabo una
evaluacion de riesgos psicosociales desde |la perspectiva de género,

con el fin de detectar y prevenir posibles situaciones actuales y preexis-
tentes.

La empresa pondra a disposicion de la persona afectada los medios
necesarios para su reparacion fisica y/o psicolégica.

Siel presunto agresor es cliente y/o usuario y no se trata de un ser-
vicio esencial, la persona podra ser suspendida en la prestacion de los
servicios o se le podra prohibir su utilizacion.

En el caso de que el presunto agresor sea cliente y/o usuario y si se trate
de un servicio esencial, se podra cambiar o eximir a la persona traba-
jadora agredida de la prestacion de dicho servicio, o que dicho servicio
sea prestado por mas de una persona trabajadora al mismo tiempo.

Régimen disciplinario: Las discriminaciones por racismo, xenofobia o
contra la diversidad religiosa tendran la consideracion de infracciones
graves 0 muy graves.

El presente procedimiento no impide el derecho de la victima a denun-

ciar, en cualquier momento, ante la Inspeccién de Trabajo y de la Seguri-
dad Social, asi como ante la Jurisdiccion civil, laboral o penal.
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5. CLAUSULAS'ANTIRRACISTAS PARA LA
NEGOCIACION COLECTIVA

ELA es un sindicato de clase, y como tal, defiende los derechos de las
personas trabajadoras y debe conocer las necesidades e intereses de
estas, y llevarlos a la negociacion colectiva. Historicamente, los intereses
de los hombres blancos se han entendido como intereses generales, y
se han dejado a un lado los intereses de una gran parte de la poblacién
(de las mujeres y de las personas que han migrado, entre otras). En este
sentido, ELA ha trabajado en los ultimos meses junto con delegados y
delegadas racializadas y migrantes en la elaboracion de una serie de
clausulas antirracistas para incluir en la Negociacion Colectiva.

Estas son las clausulas que proponemos:

« Calendario: £l calendario que se suele aplicar normalmente en
las empresas recoge dias festivos correspondientes a la religion
cristiana. Por tanto, tendremos que tener en cuenta otros festivos
correspondientes a otras religiones cuando en el centro de trabajo
convivan personas que profesan diferentes religiones.

« Horarios: En caso de que haya personas trabajadoras que profe-
san diferentes religiones y que, en virtud de ellas, tengan necesida-
des horarias diferentes tendremos gue tenerlas en cuenta.

« Vacaciones: Las personas trabajadoras cuyo origen sea extranje-
ro y cuya familia vive lejos puede tener necesidades diferentes en
lo que al periodo vacaciones se refiere. Por lo que tendremos que
tener en cuenta la posibilidad de poder realizar jornadas vacacio-
nales mas largas o acumular dias de vacaciones con otro tipo de
dias festivos o licencias retribuidas.

+ Permisos retribuidos: Recoger en la negociacion colectiva per-
misos retribuidos para regularizar la documentacién correspon-
diente, para participar en las elecciones politicas de sus paises de
origen (a veces hay gue desplazarse para ello) o tener permisos
mas largos cuando haya que desplazarse a otro pais por enferme-
dad o muerte de algun familiar.

3
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6. OTRAS CUESTIONES DE INTERES

6.1. PROCESOS DE REGULARIZACION

La normativa de extranjeria prevé el acceso de la situacion de irregulari-
dad a un permiso de residencia y trabajo a través de un tipo de autoriza-
cidn que se denomina “autorizaciones de residencia por circunstancias

excepcionales” De las diez autorizaciones por circunstancias excepcio-

nales reguladas en el reglamento, vamos a exponer brevemente las que

tienen relacién con el ambito laboral:

. Arraigo sociolaboral.. Para obtener un permiso por arraigo so-
ciolaboral se precisa:
o Estancia previa de 2 afios.
o Contar conun precontrato u oferta de empleo de al menos
media jornada.
o Salarioigual o superior al SMI 0 ajustado a la jornada de tra-
bajo.

. Arraigo socioformativo. £l arraigo socioformativo esta disefiado
para la realizacion de un curso, de ahi gue tenga un caracter pro-
visional. Esta autorizacion se debe modificar a una autorizacion
de residenciay trabajo. La tipologia de estudios mas demandada
para este tipo de autorizacion son estudios de educacion secun-
daria post-obligatoria y certificados profesionales. Requisitos para
la obtencion de este permiso: acreditar una estancia de dos afios
y la matricula o prematricula en un centro para la realizacion de
alguno de los cursos mencionados.

. Arraigo de segunda oportunidad. Se corresponde con el arrai-
g0 que el anterior reglamento de extranjeria denominaba “arraigo
laboral”. Se trata de una autorizacidn que se podra conceder a
personas extranjeras que llevan al menos dos afios en el territorio,
no hayan podido renovar su autorizacion, y esa autorizacion no
procede de alguno de los tipos de permisos otorgados por cir-
cunstancias excepcionales.

6.2. RENOVACION DE LA AUTORIZACION DE RESIDENCIA Y
TRABAJO

¢Qué es importante saber en relacion a la renovacion de la autori-
zacion de residencia y trabajo?
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« Larenovacion del permiso se puede hacer dos meses antes o
tres meses después de la fecha de vigencia del permiso.

« Lapresentacion de la solicitud en este plazo prorrogara
la validez de la autorizacion hasta la resolucidn del
procedimiento. (De lo anterior se deduce que hasta que se
resuelva la solicitud de renovacion la autorizacion de residencia y
trabajo esta plenamente vigente).

« Ademas, en el supuesto de una renovacion, si la Oficina de
Extranjeria no resuelve la solicitud en el plazo de tres meses,
se entiende concedida por aplicacion del silencio positivo.

Por tanto, podemos concluir gue no me pueden despedir porque haya
caducado mi permiso de trabajo, ya que si he realizado la solicitud de
prérroga se entiende que se prorrogara la validez de la autorizacion
hasta la resolucion del procedimiento.

Asimismo, no sera un impedimento para la realizacion de un nuevo con-
trato o la prorroga del anterior. En caso de despido, se podra reclamar

por falta de causa.

6.3. RECONOCIMIENTO DE LA VIDA LABORAL ORIGINADA
EN EL PAIS DE ORIGEN (CONVALIDACION DE COTIZACIONES)

Para saber si una persona trabajadora puede sumar la vida laboral gene-
rada en su pais de origen hay que conocer si su pais tiene firmado un
acuerdo bilateral de reconocimiento de pensiones. Los paises con un

acuerdo bilateral son los siguientes:

Argentina
Brasil
Chile
Colombia
Ecuador
Paraguay
Perl
Uruguay
Venezuela
Canada
EEUU
Meéxico
Andorra

Australia
Cabo Verde
China

Corea del Sur
Filipinas
Marruecos
Moldavia
Republica Dominicana
Rusia
Senegal
Tunez
Ucrania

5
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Este reconocimiento se inicia en la Oficina de Extranjerfa de la Seguri-
dad Social.

Las convalidaciones se realizan con el objetivo de generar derecho ala
pension de jubilacion. No es posible convalidar cotizaciones de cara a
cobrar la prestacion por desempleo.

6.4. HOMOLOGACION Y CONVALIDACION DE TiTULOS

En primer lugar, hay que diferenciar “homologacion”y “convalidacion”:

+ Homologacion: procedimiento administrativo que equipara un
titulo extranjero a uno oficial del Estado Espafiol (necesario para
el ejercicio de profesiones reguladas).

« Convalidacion: procedimiento administrativo que reconoce la
validez académica de estudios realizados en el extranjero (de
forma parcial o total), permitiendo continuar la formacion en el
sistema educativo del Estado Espafiol sin repetir materias.

En ocasiones, para obtener una autorizacién de trabajo y de residencia
se precisa previamente tener homologado el titulo que se requiera para
desarrollar un determinado trabajo. Por ejemplo, para un trabajo de
auxiliar administrativo se precisa titulo de grado medio, lo cual implica
gue en la solicitud de la autorizacion se tenga que acreditar la homolo-
gacion del titulo correspondiente.

Por ultimo, es preciso sefialar que el Departamento de Educacion del
Gobierno Vasco es el competente para la homologacion de titulos de
grado medio y bachillerato, y el Ministerio de Ciencia, Innovacién y Uni-
versidades es el competente en lo correspondiente a titulos universita-
rios. En este sentido, se debe tener en cuenta que hubo un traspaso de
competencias parala homologacidn de titulos universitarios que recien-
temente ha sido anulada por el Tribunal Supremo.

6.5. APARTADO DE JURISPRUDENCIA RELEVANTE (POR TEMAS)

STS, Rec. 356272005, de 11 de octubre de 2006; STS, Rec.
300372002, de 29 de septiembre de 2003; STS, Rec. 239872012,
de 17 de septiembre de 2013;

El contrato de trabajo del extranjero no autorizado no es, en la actual
legislacion, un contrato nulo. Y, siendo ello asi no puede verse privada
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la persona trabajadora de una proteccion que en nuestro sistema de
relaciones laborales es inherente al contrato de trabajo.

STS de 9 junio 2003, Recud, 4217/2002 afirma:

Sibien para el caso de la determinacion de responsabilidad por acci-
dente de trabajo que “el contrato de trabajo del extranjero no autoriza-
donoes, enla actual legislacion, un contrato nulo, y, siendo ello asi, no
puede privarse al trabajador de una proteccion que, en nuestro siste-
ma de relaciones laborales, es inherente al contrato de trabajo.

Uso del hiyab.

Sentencia del Tribunal de Justicia de 13 de octubre de 2022, S.C.R.L.,
344720, EU.C:2022:774.

Sentencia del Tribunal de Justicia (GS) de 14 de marzo de 2017, G4S
Secure Solutions, 157/15, EU:C:2017:203

Sentencia del Tribunal de Justicia (GS) de 14 de marzo de 2017,
Bougnaouiy ADDH, 188/15, EU:C:2017:204.

Sentencia del Tribunal de Justicia (GS) de 15 de julio de 2021, WABE y
MH Muller Handels, 804/18 y 341/19, EU:C:2021:594.

STJUE de 28 de noviembre de 2023, C-148/2022, Asunto OP y
Commune d"Ans.

STSJ Baleares, de 9 de septiembre de 2002, rec. num. 390/2002, que
enjuicia el caso de un conductor de autobuses de la empresa municipal
de transporte, miembro de la comunidad israelita y practicante de

la religion judia, gue desde gue fue contratado llevaba cubierta su
cabeza mientras conducia el autobus con una kippah. El trabajador

es sancionado por incumplir un precepto del convenio colectivo de la
empresa que regula el vestuario de la empresa, donde no se incluye
ningun tipo de gorra.

SJS num. 1 Palma de Mallorca, de 6 de febrero de 2017, proc. num.
478/2016, que enjuicia el caso de una trabajadora musulmana que pres-
ta servicios en un aeropuerto como agente de handling en el departa-
mento de servicio al pasajero y comunica a su empleadora su intencién
de hacer uso del velo isldamico durante su jornada de trabajo. La empre-
sa le prohibe su utilizacion argumentando que debe existir uniformidad
en el vestuario de las personas trabajadoras y que dicha prenda no figu-
ra en el catalogo de prendas permitidas. A pesar de ello, la trabajadora
opta por llevar el hiyab y es sancionada.
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STSJ La Rioja, de 22 de junio de 2017, rec. num. 178/2017. Una trabaja-
dora musulmana que prestaba servicios como peodn de recoleccion de
champifién es despedida por usar velo por encima del uniforme. Consi-
dera que la decision de la empresa de proceder al despido de la persona
trabajadora resulta completamente ajena y extrafia a la utilizacién del
hiyab como signo externo de una determinada confesion religiosa, al
responder exclusivamente a razones de higiene en el trabajo la exigencia
de que ninglin elemento de las prendas de vestir de las empleadas que
prestan servicios en el departamento de produccion quede por fuera

de la batay gorro de trabajo, pues de tal forma se minimiza el riesgo de
contaminacion del champifion que manipulan y gue por su naturaleza
porosa es muy sensible.

Festividades religiosas y conciliacién laboral.

La negativa del empresario a cambiar un turno de trabajo a fin de facili-
tar el cumplimiento de un determinado deber religioso no constituye, en
simismo, un acto discriminatorio por motivos religiosos.

STSJ Pais Vasco, de 15 de octubre de 2013, rec. num. 1717/2003. Un
caso de una persona trabajadora musulmana que, sin previo aviso, se
ausenta de su jornada de trabajo durante los viernes para ir a rezar. El
TSJ estima gue el derecho a la libertad religiosa no autoriza a la persona
trabajadora a ausentarse sin permiso de su horario, y gue la persona
trabajadora no puede modificar unilateralmente su jornada de trabajo
en base a su libertad religiosa.

No obstante, existe un acuerdo bilateral entre el estado espafiol y entidad
responsable de la religion musulmana en la que se regula el derecho de
las personas trabajadoras a disfrutar del final de la fiesta del Ramadan.

El Acuerdo de Cooperacion Estado-Comision Islamica de Espafia
(1992), ratificado por la Ley 26/1992, reconoce las festividades islami-
cas como el fin del Ramadan (Eid al-Fitr) y la Fiesta del Sacrificio (Eid
al-Adha), permitiendo a los musulmanes solicitar su sustitucion por
festivos generales, con acuerdo previo con la empresa, para disfrutar de
dias libres retribuidos y no recuperables, gracias al Art. 12. Esto garanti-
za lalibertad religiosa, aungue la aplicacion depende del acuerdo indivi-
dual con el empleador.

STSJ Madrid de 27 de octubre de 1997, rec. num. 2170/1997. Una perso-
na trabajadora musulmana, después de ser contratada, plantea a la em-
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presa una serie de exigencias como utilizar un uniforme que no atentara
contra sus creencias religiosas que impedian el uso de falda corta, asf
como qgue se le adecuard el horario de trabajo para que los viernes entre
las 13.30 y las 16.30 horas no se viera obligada a trabajar por ser dia de
rezo colectivo. EI TSJ declara que los ¢rganos judiciales deben “extre-
mar su celo en lograr que las empresas adapten sus horarios de trabajo
de modo que permitan a los trabajadores el normal y comodo cumpli-
miento de sus deberes religiosos, asi como no imponerles conductas o
funciones incompatibles con sus intimas y respetables creencias”. No
obstante, matiza que “estas directrices exigen a la parte trabajadora una
conducta especial de lealtad y buena fe, consistente en que -lo que no
hizo la actora- al solicitar el puesto de trabajo indique previamente su
confesion religiosa y el horario especial que ello implica, a fin de que esa
futura empleadora estudie si puede encajar tal situacion especial en su
infraestructura especifica”.

Libertad religiosa y acceso al empleo en el sector publico.

Leyes 24/1992, 25/1992 y 26/1992, de 10 de noviembre, reconocen

el derecho de los miembros de las confesiones evangélicas, judias y
musulmanas a estar dispensadas de realizar los exdmenes, oposiciones
0 pruebas convocadas en ciertos dias de la semana o en ciertas fechas,
debiendo ser convocados en una fecha alternativa “cuando no haya cau-
sa motivada que lo impida”.

STS, sala de lo contencioso-administrativo, de 6 de julio de 2015, rec.
num. 1851/2014. Una opositora miembro de la iglesia adventista a la que
se le excluyo del proceso selectivo por no asistir a una prueba selectiva
ala que fue convocada en sabado, que se habia vulnerado su derecho a
la libertad religiosa. La opositora solicité realizar el examen en otra fecha
diferente al sabado invocando el art. 12.3 L 24/1992.

STSJ Murcia, sala de lo contencioso-administrativo, de 27 de abril de
2015, rec. num. 6/2013. La opositora invoca su derecho ex art. 12.3 L
24/1992 v la Consejeria de Educacion considera que los aspirantes que
han solicitado un horario diferente para realizar la prueba de acceso
deberan acudir al acto de presentacion en las sedes correspondientes
donde, una vez acreditada su identidad y antes del comienzo de la prue-
ba seran trasladados a un espacio designado al efecto donde permane-
ceran incomunicados hasta el momento en que se encuentren en con-
diciones de hacer la prueba. La prueba se realizarfa el mismo dia, pero

a partir de la puesta de sol. La opositora, a pesar de que se le facilita la
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realizacion del examen en un horario diferente, entiende que no ha sido
asi, porque es convocada para el acto de presentacion el mismo dia del
sabado en horario diurno. EI TSJ afirma que la resolucion de la Conseje-
ria de Educacién no vulnera el derecho a la libertad religiosa.

30—
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7 RECURSOS

Es importante conocer los recursos existentes para poder derivar los
casos que no se pueden gestionar en el sindicato al servicio adecuado,
teniendo en cuenta la situacion y las necesidades de cada persona. Con
este objetivo, en las siguientes paginas se recoge un listado de recursos.

ARABA

RECURSO SERVICIO CONTACTO DIRECCION
AHOLKU SAREA Atencion juridica (parti- | Atencion a profesionales | Gasteiz
(Red Vasca de Atencién | culares y profesionales). | Tel: 944 001 809 C/ Portal del Rey, 3. Dpto.
Juridica en materia de juridika@biltzen.org 1101001
Extranjeria) Atencién a particulares | Tel: 945203 661
(gratuito)
Tel: 900 840 890
Temas generales:
biltzen@biltzen.org
CEAR Asesorfa y defensa de los | atencion.cearvitoria@ | Gasteiz
derechos de las personas | cear.es C/ Ferrocarril, 8, 01006
solicitantes de asilo,
refugiadas, despobladas
y desplazadas.
Informacion, orientacion
y asesoramiento.
SOS RACISMO ARABA | Recogida de denunciasy | Tel: 649 74 30 00 Gasteiz
situaciones de discrimi- | sosracismointerna- /apateria 15 (bajo)
nacion racista. cional
@gmail.com
ACCEM Acogida, atencion juri- | Tel: 9453069 05 Gasteiz
dica, traduccidn e inter- Julian de Apraiz 10 (bajo)
pretacion, intervencion
social, ayuda psicoldgica,
insercion laboral, apren-
dizaje del idioma.
CRUZROJAARABA Acompafiamiento y Teléfona: 9452222 22. | Gasteiz
apoyo administrativoa | Ext: 4 C/Portal de Castilla 52.
personas solicitantes de | volalava@cruzroja.es
asilo.

B
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BIZKAIA

arloko Arreta Juridikorako

juridika@biltzen.org

RECURSO SERVICIO CONTACTO DIRECCION
AHOLKU SAREA Atencion juridica (parti- | Atenciona profesionales | Bilbo
(Atzerritartasunaren cularesy profesionales). | Tel: 944 001809 Carretera

Basurto-Kastrexana, 70.

ajustada a las exigencias
de legalidad.

Euskal Sarea) Atencién a particulares | 48002
(gratuito) Tel: 944001900
Tel: 900 840 890
Temas generales:
biltzen@biltzen.org
CEAR Asesorfay defensade los | atencion.bilbao@cear.es | Bilbo
derechos de las personas Carretera Errekalde
solicitantes de asilo, Larraskitu, 35, 48002
refugiadas, despobladas Bilbao
y desplazadas. Tel: 94 424 88 44
SOS RACISMO BIZKAIA | Atencion, informacion Tel: 688 62 99 96 Bilbo
(Red de Oficinas de y orientacion gratuita Tel: 944790310 Lapurdi hiribidea 7 48012
Informacion, Atenciény | si has sido victima de bizkaia@sosracismo.eu
Denuncia) unaactitud racista o
xenofoba.
AMUGE Area de orientacion y Tel: 946 03 85 57 Bilbo
Asociacién Mujeres empleo (servicios rela- Txotena Kalea,
Gitanas de Euskadi cionados con la gestién 13 lonja, 34,
de la Demanda de Em- 48004
pleo, orientacion laboral, Otxarkoaga-Txurdinaga,
formacion, insercion
laboral...)
DISABI Asesoramiento integral | diasporasaharaui@ Bilbo
Didspora saharaui en apersonas saharauisen | gmail.com C/ Padre Lojendio, 2 1°
Bizkaia materia de tramitacidn Dcha. (Fund. S. Ignacio
de los documentos nece- Ellacurfa)
sarios para una estancia

P



mailto:juridika@biltzen.org
mailto:biltzen@biltzen.org

Sindikatua guztiontzat

RECURSO SERVICIO CONTACTO DIRECCION
AHOLKU SAREA Atencion juridica (parti- | Atencion a profesionales | Donostia
(Atzerritartasunaren culares y profesionales). | Tel: 944 001809 C/ Gurutzegi 12
arloko Arreta Juridikorako juridika@biltzen.org 20018

Informacidn, Atencion y
Denuncia)

Euskal Sarea) Atencion a particulares | Tel: 638 648 745
(gratuito)
Tel: 900 840 890
Temas generales:
biltzen@biltzen.org
CEAR Asesorfay defensade los | atencion.donostia@ Donostia
derechos de las personas | cear.es C/ Amezketarrak
solicitantes de asilo, Kalea 3,20010
refugiadas, despobladas Tel: 94324 24 83
y desplazadas.
MALENETXEA Asesorias en: Materia Tel: 653729117 Zumaia
laboral, extranjeriapara | Tel: 688 729 117 (/ Basadi Auzategia
residencia, reagrupacion | contacto@malenetxea. | Auzoa, 14,20750
familiar, obtencion de org
nacionalidad, asuntos de
familia con componente
trasnacional.
Orientacion: Acompafia-
miento para la insercion
socio - laboral y Forma-
cion Profesional.
Informacidn y Asesora-
miento legal en materia
de extranjerfa y acceso a
derechos basicos.
SOS RACISMO Denuncia de todo tipo de | Tel: 943 24 56 26 Donostia
GIPUZKOA discriminacion racistay (/ [arategi Pasealekua,
(Red de Oficinas de xenofoba. 100,20015

BIDEZ BIDE

Homologacion de estu-
dios y formaciones.

bidezbide@bidezbide.org

Donostia
Sancho El Sabio 17
trasera (Amara), 20010
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NAFARROA

ELKARRI LAGUNTZA

de lainclusion, de la
igualdad social. Asesora-
miento

RECURSO SERVICIO CONTACTO DIRECCION
CEAR NAFARROA Asesorfa y defensa de los | Tel: 848 48 08 18 Irufia
derechos de las personas C/ Sandoval 2 bis, local,
solicitantes de asilo, 31002
refugiadas, despobladas
y desplazadas.
SOS RACISMO Gestionan situaciones Tel: 948 211521 Irufia
NAFARROA de discriminacion. Sobre C/ Zapaterfa., 311
todo, denuncia politica.
NAFAR GOBERNUAREN | Acogida y acompafia- migraciones.acogida@
KARIBU/KABIAK miento a personas navarra.es
migrantes
APQYO MUTUO - Asociacion en defensa Presencial Avenida Marcelo Zelaieta

60. Atienden los lunes
por lamafiana, a partir de
s 10:00..

PUNTODE Servicio de informacién | pim.irunea@gmail.com

INFORMACION PARA del Gobierno de Navarra. | Teléfono

LAS PERSONAS (s6lo Whatsapp):

MIGRANTES 681971464

BIDEAN Asesoramiento juridico | 679983 392. Irufia
Calle Emiliana Zubeldia,
5,

CARITAS Asesoramiento juridico | 948 225909 Irufia
Calle San Anton, 8.

IKASKIDE (fundacion Asesoramiento juridico | 616 874 707 Irufia

itaka-escolapios) Calle Mayor 57.

CRUZROJA Asesoramiento sobre 948206 570 Calle Mayor 57.

asilo Pamplona.

Cruz Roja. Calle Leire n°
6. Pamplona. También en
Tudela, Lizarra, Tafalla,
/angoza, Altsasu, Lodosa,
Cintruénigo y Castejon.

HARITU Ayuda para alojamiento y Irufia

manutencion C/ Navarreria, 25

-/abaldi-

Y




