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INTRODUCCION

Decent Work is the type of work for which all of us aspire. It is done under conditions
where people are gainfully employed (and there exist adequate income and
employment opportunities); social protection system (labour protection and social
security) is fully developed and accessible to all; social dialogue and tripartism are
promoted and encouraged; and rights at work, as specified in ILO Declaration on
Fundamental principles and Rights at Work and Core ILO Conventions, are practiced,
promoted and respected.

Wagelndicator Foundation has been working, since late 2007, to raise awareness on
workplace rights through a unique tool, i.e., Decent Work Check. The Decent Work
Check considers different work aspects, which are deemed important in attaining
"decent work". The work makes the rather abstract Conventions and legal texts tangible
and measurable in practice.

The Decent Work Check employs a double comparison system. It first compares
national laws with international labour standards and gives a score to the national
regulations (happy or sad face). If national regulations in a country are not consistent
with ILO conventions, it receives a sad face and its score decreases (and vice versa). It
then allows workers to compare their on-ground situation with national regulations.
Workers can compare their own score with national score and see whether their
working conditions are consistent with national and international labour standards. The
Check is based on de jure labour provisions, as found in the labour legislation.

Decent Work Check is useful both for employees and employers. It gives them
knowledge, which is the first step towards any improvement. It informs employees of
their rights at the workplace while simultaneously enlightening employers about their
obligations. Decent Work Check is also wuseful for researchers, labour rights
organizations conducting surveys on the situation of rights at work and general public
wanting to know more about the world of work. Wagelndicator teams, around the
world, have found out that workers, small employers and even labour inspectors are
not, sometimes, fully aware of the labour law. When you are informed - being a
workers, self-employed, employee, employer, policy maker, labour inspector - there is a
greater possibility that you ask for your rights (as a worker), you comply with rules (as
an employer) and you strive to enforce these (as a labour inspector).

The work is relevant to the challenges posed to the future of work especially the
effective enforcement of legislation in financially constrained states, rise of precarious
employment and measuring the impact of regulatory regimes.

The text in this document was last updated in December 2022. For the most recent and updated text on Employment & Labour Legislation in

Spain in Spanish, please refer to: https://tusalario.es/
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Legislacion Importante Sobre Empleo y Trabajo

1. Ley del Estatuto de los Trabajadores (Real Decreto 2/2015)

2. Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social (Real Decreto Legislativo
5/2000)

3. Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencién de Riesgos Laborales

4. Royal Decree 1561/1995

5. Real Decreto 1620/2011, de 14 de noviembre, por el que se regula la relaciéon

laboral de caracter especial del servicio del hogar familiar

6. Real Decreto 2001/1983, de 28 de julio, sobre regulacién de la jornada de trabajo,
jornadas especiales y descansos

7. Ley General de la Seguridad Social, Real DecretoLegislativo 1/1994, de 20 de
junio

8. Real Decreto 295/2009, de 6 de marzo, por el que se regulan las prestaciones
econémicas del sistema de la Seguridad Social por maternidad, paternidad,
riesgo durante el embarazo y riesgo durante la lactancia natural

9. Ley 31/1995. De 8 de noviembre sobre Prevencion de Riesgos Laborales

10.  Real Decreto 773/1997, de 30 de mayo, de proteccién personal

11.  Real Decreto Legislativo 8/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley General de la Seguridad Social

12. Ley 14/1986, de 25 de abril, General de Sanidad

13.  Ley 16/2003 de cohesién y calidad del SistemaNacional de Salud

14.  Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres

15. Ley Organica 10/1995, de 23 de noviembre, del Cédigo Penal

16.  Ley Organica 11/1985, de 2 de agosto, de Libertad Sindical

17.  Real Decreto-ley 17/1977, de 4 de marzo, sobre relaciones de trabajo

The text in this document was last updated in December 2022. For the most recent and updated text on Employment & Labour Legislation in

Spain in Spanish, please refer to: https.//tusalario.es/
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01/13 Trabajo y Salario

Convenios de la OIT

Salario minimo: Convenio 131 (1970)
Pago regular y proteccién del salario: Convenios 95 (1949) y 117 (1962)

Espafia s6lo ha ratificado el Convenio 95y 131.
Resumen de las disposiciones de los convenios de la OIT

El salario minimo debe cubrir los gastos de manutencién del trabajador y
su / sus familiares. Por otra parte, debe relacionarse razonablemente con
el nivel general de los salarios devengados y el nivel de vida de otros
grupos sociales.

Los salarios deben ser pagados con regularidad.

The text in this document was last updated in December 2022. For the most recent and updated text on Employment & Labour Legislation in

Spain in Spanish, please refer to: https.//tusalario.es,
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Regulaciones sobre trabajo y salarios:
e Ley del Estatuto de los Trabajadores (Real Decreto 2/2015)
e Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social (Real Decreto Legislativo
5/2000)
e Ley31/1995, de 8 de noviembre, de prevencién de Riesgos Laborales

Salario Minimo

En Espafia, el Gobierno fija anualmente el salario minimo interprofesional por Real
Decreto tras un periodo de consulta con los sindicatos mdas representativos y las
asociaciones empresariales. Las salarios también se fijan a través de convenio colectivo.
La legislacion sobre el salario minimo se aplica a los trabajadores de todas las
ocupaciones: agricultura, industria, servicios. El Gobierno fija los salarios minimos
teniendo en cuenta la tasa de inflacién, el desarrollo econémico y la productividad,
costo de vida, las necesidades de los trabajadores y sus familias y el nivel de los salarios
y de los ingresos en el pais. La legislacion sobre el salario minimo se aplica a los
trabajadores de todas las ocupaciones: agricultura, industria, servicios. La legislacién
sobre el salario minimo no se aplica a ciertos trabajadores, incluidos los funcionarios
publicos, directores ejecutivos, trabajadores no remunerados, trabajadores familiares
voluntarios.

Ademas, todos los trabajadores tienen derecho a dos gratificaciones por afio, uno de
ellos con motivo de la Navidad y la otra en el mes que se establece por convenio
colectivo o por acuerdo entre el empresario y los representantes legales de los
trabajadores. El importe de estas bonificaciones también se establecerd en los convenios
colectivos.

Cualquier omisién o accién cometida por el empleador en violacion de la legislacion
laboral o el contrato colectivo es considerada una ofensa laboral. Un inspector laboral
autorizado puede llevar a cabo una inspeccién en el lugar de trabajo para asegurar el
cumplimiento de la legislacién laboral y los contratos colectivos. Las multas dependen
de la seriedad del crimen y pueden ir de los 60 a los 37,920 Euros.

Fuente: Real Decreto 2/2015, la promulgacién de la promulgacion de Estatuto de los
Trabajadores art. 1, Art 11 (1-2), Art. 26 (3), art. 27, art. 31; y el Real Decreto Legislativo
5/2000, sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social Art.5, art. 40

Pago regular

El Salario son todas las prestaciones econdmicas, en dinero o en especie, que el
empleado obtiene (de la empresa) por la prestacion de servicios. Este beneficio debe ser
suficiente para cubrir las necesidades del trabajador, y las de su familia. La empresa
puede pagar a un empleado su salario en efectivo, con cheque, o por transferencia
bancaria directa a la cuenta bancaria del empleado. La empresa debe dar al empleado
un recibo individual por el pago de salarios, que deben cumplir con el modelo oficial
del Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales. Los salarios se pagan generalmente en

The text in this document was last updated in December 2022. For the most recent and updated text on Employment & Labour Legislation in

Spain in Spanish, please refer to: https://tusalario.es/
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forma mensual, y nunca por periodos més largos. La empresa debe entregar al
trabajador un recibo de sueldo en el que consten claramente los datos de la empresa y
el trabajador, el salario, las deducciones (incluyendo contribuciones a la Seguridad
Social del trabajador y del IRPF (impuesto sobre la renta) las deducciones). La empresa
es responsable de todas las contribuciones y, por tanto, deduce la cantidad correcta
para el impuesto sobre la renta (IRPF) y de cotizaciones a la Seguridad Social debidas
en virtud de la ley. La cantidad que se deduce de IRPF depende de pago y las
circunstancias personales y familiares (nifios y personas a cargo del trabajador). El pago
de los salarios tiene que ser puntual y documentado en la fecha y en el lugar convenido
o conforme a los usos y costumbres. El plazo periddico de pago de salarios no podra
exceder de un mes. El trabajador o trabajadora y, con su autorizacién, su / sus
representantes legales, tienen derecho a recibir anticipos a cuenta del trabajo ya
realizado, sin estar obligado a esperar a que el dia sefialado de pago. La empresa esta
obligada a pagar el 10% de interés en el caso de retraso en el pago de sueldos.

El Estatuto de los Trabajadores exige que el pago de los salarios quede reflejado en una
némina. Dicha némina debe reflejar de manera clara los pagos (salario base,
allowances, salario es especie, pagos no salariales, etc) y deducciones (Seguridad Social
impuestos, contribuciones, etc.) y debe seguir el modelo establecido en el convenio
colectivo de referencia. En ausencia de convenio colectivo la némina debe ajustarse al
formato aprobado en la Orden Num. ESS/2098/2014.

Fuente: Real Decreto 2/2015, promulgacion del Estatuto de los Trabajadores Art.26 y 29

The text in this document was last updated in December 2022. For the most recent and updated text on Employment & Labour Legislation in

Spain in Spanish, please refer to: https://tusalario.es/
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02/13 Compensacion

Convenios de la OIT

Horas extras: Convenio 01 (1919); Trabajo nocturno: Convenios 171 (1990)
Espafa sélo ha ratificado el Convenio 01.

Resumen de las disposiciones de los convenios de la OIT

Las horas extras de trabajo se deben evitar. Cuando sea inevitable, la
compensacion adicional debe ser - como minimo el salario bésico por
hora més todos los beneficios adicionales. De conformidad con el
Convenio de la OIT 1, 1a tasa de pago de horas extras no debe ser inferior
a una y un cuarto cuarto (125%) del salario normal.

El trabajo nocturno designa todo trabajo que se realice durante un
periodo no inferior a siete (07) horas consecutivas incluyendo el intervalo
desde la medianoche hasta las 5 de la mafiana. Un trabajador nocturno es
un trabajador cuyo trabajo requiere realizacién de un niimero importante
de horas de trabajo nocturno que supera un limite determinado (por lo
menos 3 horas). La Convencién 171 requiere que los trabajadores
nocturnos sean compensados con una reduccion de la jornada laboral o
una paga superior o beneficios similares. Disposiciones similares se
encuentran en la Recomendacién sobre el trabajo nocturno N° 178 de
1990.

Si usted tiene que trabajar en un dia festivo nacional / religioso o un dia
de descanso semanal, tendrda derecho a wuna compensacion. No
necesariamente en la misma semana, a condicién de que el derecho a la
compensacion pagada no se pierde.

Si usted tiene que trabajar durante el fin de semana, tiene el derecho a un
periodo de descanso de 24 horas ininterrumpidas como compensacion.
No necesariamente en el fin de semana, pero por lo menos en el curso de
la semana siguiente. Del mismo modo, si usted tiene que trabajar en un
dia festivo, se le debe otorgar un dia de fiesta compensatoria. Una paga
maés alta por trabajar en un dia festivo o un dia de descanso semanal no
reemplaza su derecho al descanso en un dia de festivo.

The text in this document was last updated in December 2022. For the most recent and updated text on Employment & Labour Legislation in

Spain in Spanish, please refer to: https://tusalario.es/
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Regulaciones sobre compensacion:
e Ley del Estatuto de los Trabajadores (Real Decreto 2/2015)
e Royal Decree 1561/1995

Compensacion por horas extras

Las horas normales de trabajo son 09 horas al dia y 40 horas a la semana, como
promedio durante un periodo de referencia de doce meses. El limite maximo de las
horas extraordinarias es de 80 horas al afio. Los convenios colectivos o los contratos
individuales deberan determinar si se pagardn las horas extras o se compensaran con
tiempo libre, en ningtn caso a una tasa mas baja de las horas de trabajo ordinarias. A
falta de tal acuerdo, las horas extraordinarias se compensara con tiempo de descanso
equivalente dentro de los cuatro meses siguientes al tiempo extra que se trabajo.
procedimiento de compensacion se determina por el Convenio Colectivo o contratos
individuales. Las disposiciones de las horas extraordinarias proporcionadas por el Real
Decreto N © 1 Estatuto de los Trabajadores, se aplica a los trabajadores del servicio
domeéstico. Para los trabajadores a tiempo parcial las horas extras se pagan a razén de
15% de las horas normales especificados en el contrato del empleo. Los convenios
colectivos pueden autorizar un limite superior, hasta un maximo de 60% de las horas
normales. En cualquier caso, el total de horas trabajadas no puede exceder de la
duraciéon normal del horario de los trabajadores a tiempo completo y las normas
relativas a los periodos de descanso deben ser respetados. Las horas extras son
voluntarias. Para los trabajadores de turno de noche, se prohibe el trabajo de horas
extras.

El Real Decreto Ley 8/2019, que modifica el Estatuto de los Trabajadores, exige a los
empleadores que registren la jornada diaria de los empleados para evitar el incremento
de empleos precarios y el impago de compensaciones en los casos de horas
extraordinarias.

Fuentes: §10 Capitulo III de RDL 8/2019, de medidas urgentes de proteccién social y de
lucha contra la precariedad laboral en la jornada de trabajo; §34 y 35 del Real Decreto
N°2/2015 por el que se promulga el Estatuto de los Trabajadores

https:/ /www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2019-3481

https:/ /www.andersentaxlegal.es/en/publications-and-news/roval-decree-law-82019-
of-8th-march-on-urgent-measures-for-social-protection-and-the-fight-against-job-
insecurity-in-the-workplace.html

Compensacidon por trabajo nocturno

El trabajo nocturno es el trabajo realizado entre 10 p.m.-06 a.m. Un trabajador que
realiza un un tercio de su tiempo de un tercio de su tiempo de trabajo se considera un
trabajador nocturno. Los trabajadores no se considera un trabajador nocturno. Los
trabajadores no pueden realizar méas de 8 horas durante la noche como promedio
durante un periodo de 15 dias. Los trabajadores nocturnos no pueden realizar horas
extraordinarias. El Gobierno a propuesta del Ministro de Trabajo y Asuntos Sociales y

The text in this document was last updated in December 2022. For the most recent and updated text on Employment & Labour Legislation in
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previa consulta con los sindicatos y los representantes de los empleadores, podra
establecer limitaciones o extensiones a estos limites para aquellos sectores y trabajos
que tienen caracteristicas especiales y que requieran mas o menos horas de trabajo.

El trabajo nocturno tiene una retribucién fija en el convenio colectivo, a menos que el
salario se establezca teniendo en cuenta que se trata de trabajo nocturno o que el
tiempo de descanso se Los trabajadores nocturnos tiene derecho a un chequeo médico
Los trabajadores nocturnos tiene derecho a un chequeo médico a intervalos periédicos.
La seguridad y la a intervalos periddicos. La seguridad y la salud de los trabajadores
nocturnos deben ser protegidos en la medida requerida por la naturaleza del trabajo.
Los trabajadores nocturnos con problemas de salud relacionados con el hecho de que se
estd realizando el trabajo nocturno tienen derecho a ser trasladados a otro puesto de
trabajo durante el dia. Para las mujeres embarazadas y las mujeres que han dado a luz
recientemente, las condiciones y las horas de trabajo, incluyendo el trabajo nocturno
deberan ajustarse para que no afecten a la salud de las mujeres embarazadas o en
lactancia. Si las medidas de adaptaciéon no son suficientes o son impracticables, la
trabajadora puede ser transferida a otro puesto de trabajo o funcién, mientras que en
algunos casos, incluso puede resultar necesario suspender su contrato.

El ntmero méaximo de horas de trabajo nocturnas para aquellos que realizan
actividades especialmente riesgosas, extenuantes o de estrés mental, es de 8 horas en un
periodo de 24 horas. Los trabajos que involucran riesgos especiales o estrés fisico o
mental estan definidos en el contrato colectivo o en el acuerdo entre la empresa y los
representantes de los trabajadores. El méaximo de horas laborales para dichos
trabajadores puede excederse solo en el caso que sea necesario prevenir o reparar dafios
o cuando las irregularidades en los turnos no sean atribuibles a la empresa.

Fuente: Real Decreto 2/2015, la promulgacién de Estatuto de los Trabajadores art 36 (1-
4) y Art. 34 (7); Ley No0.31/1995 de Prevencion de Riesgos Laborales Art.26 modificada
por la Ley N ° 39 / 1999, de 5 de noviembre, sobre conciliaciéon de la vida laboral y
familiar de los trabajadores; Real Decreto 1561/1995

Dias de descanso compensatorios

Segun art.36 (3) del Estatuto de los Trabajadores, las empresas que por la naturaleza de
su actividad realicen trabajo por turnos, incluidos domingos y festivos, pueden
restringir a equipos de trabajadores que desarrollen su actividad por semanas
completas, o contratando personal para completar el trabajo necesario para uno o més
dias a la semana. En el caso de que un dia festivo nacional coincida con el domingo o
cualquier otro dia de la semana, el Gobierno puede moverlo al lunes. El articulo 47 del
Real Decreto 2001/1983 establece claramente que si un trabajador trabaja en un
descanso semanal o festivo, a el / ella debe proporcionarsele ya sea el dia de fiesta
compensatorio o un pago a razén de 175% de la tarifa normal. "Cuando,
excepcionalmente, por razones técnicas o de organizacion, los trabajadores no puedan
disfrutar del dia festivo o dia de descanso semanal, la empresa esta obligada a pagar a
los empleados, ademas de los salarios de la semana, por lo menos el 175% de los

The text in this document was last updated in December 2022. For the most recent and updated text on Employment & Labour Legislation in
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salarios normales para la horas trabajadas en el descanso semanal o festivo a menos que
se proporcione un descanso compensatorio ".

Fuente: Real Decreto N ° 1 Estatuto de los Trabajadores art.36 (3), art. 37 (2); Real
Decreto N ©2001/1983 art.47

Compensacion por Trabajo en fines de semana o dias festivos

Si el domingo o el trabajo en festivos se considera en la definicion de las horas
extraordinarias, los empleados y empleadas tienen derecho al pago de horas extras, que
no puede ser inferior a la tasa de las horas de trabajo ordinarias, o a una compensacién
en tiempo libre. Si no hay un acuerdo en este sentido, las horas extraordinarias se
compensardn con periodos de descanso equivalentes dentro de los cuatro meses
siguientes el tiempo extra que se trabajo. El procedimiento de compensacion se fija por
convenio colectivo o contrato individual. El articulo 47 del Real Decreto 2001/1983
establece claramente que si un trabajador trabaja en un descanso semanal o festivo, a el
/ ella se le debe proporcionar ya sea un dia de fiesta compensatorio o el pago a razén
de 175% de la tarifa normal. "Cuando, excepcionalmente, por razones técnicas o de
organizacion, los trabajadores y trabajadoras no puedan disfrutar del dia festivo o dia
de descanso semanal, la empresa esta obligada a pagar a los empleados, ademaés de los
salarios de la semana, por lo menos el 175% de los salarios normales para la horas
trabajadas en el descanso semanal o festivo a menos que se proporcione un descanso
compensatorio ".

Fuente: Real Decreto N ° 1 Estatuto de los Trabajadores art.35 (1); Real Decreto N °
2001/1983 art.47

The text in this document was last updated in December 2022. For the most recent and updated text on Employment & Labour Legislation in
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03/13 Vacaciones Anualesy
Trabajo en Dias Festivos

Convenios de la OIT

Convenio 132 (1970) sobre las vacaciones pagadas

Convenios 14 (1921), 47 (1935) y 106 (1957) para los dias de descanso
semanal. Ademads, para varias industrias, los Convenios se aplican
diferentes.

Espaiia s6lo ha ratificado el Convenio 14, 106 y 132.
Resumen de las disposiciones de los convenios de la OIT

Un empleado tiene derecho a por lo menos 21 dias consecutivos de
vacaciones anuales retribuidas. Las fiestas nacionales y religiosas no
estan incluidas. Los convenios colectivos deben proporcionar por lo
menos un dia de permiso anual sobre la remuneracion total por cada 17
dias en los que el empleado trabajé o tenia derecho a la paga.

Usted debe tener derecho a un permiso retribuido durante los dias
festivos nacionales y reconocidos oficialmente.

Los trabajadores deberian disfrutar de un periodo de descanso de al
menos 24 horas consecutivas por cada periodo de 7 dias (1 semana)
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Regulaciones sobre vacaciones anuales y trabajo en feriados y dias:
e Ley del Estatuto de los Trabajadores (Real Decreto 2/2015)
e Real Decreto 1620/2011, de 14 de noviembre, por el que se regula la relaciéon
laboral de caracter especial del servicio del hogar familiar
e Real Decreto 2001/1983, de 28 de julio, sobre regulacién de la jornada de trabajo,
jornadas especiales y descansos

Pago de Vacaciones / Vacaciones Anuales

Los empleados tienen derecho a vacaciones anuales retribuidas de al menos 30 dias
naturales por afo. El nimero exacto de dias se establecerd en el convenio colectivo
aplicable, y los empleados no pueden optar por recibir el pago en lugar del tiempo
libre. El periodo durante el cual se deben tomar vacaciones es el que se acuerde entre el
empleado y la empresa. Sin embargo, si no son capaces de hacerlo, el Tribunal laboral
serd quien lo determine, y esa decisiéon sera vinculante y definitiva. Las vacaciones
anuales generalmente se debe tomar en el ejercicio en que se devengan y, s6lo en
circunstancias excepcionales, podrédn trasladarse al siguiente afio. La compensacién no
debe ser pagada, en lugar de dias de fiesta, salvo que el trabajador finalice su contrato
antes del periodo de vacaciones devengadas. Los trabajadores de servicio doméstico
tienen derecho a disfrutar de vacaciones anuales con una duracién total de 30 dias
naturales, que se pueden dividir en dos o méas periodos, siempre que uno de ellos tenga
una duracién de al menos 15 dias naturales consecutivos. Si el periodo de vacaciones
fijado en el calendario de vacaciones de la empresa coincide con una incapacidad
temporal derivada de embarazo, parto o lactancia natural, o con el periodo de
suspension del contrato de trabajo, el trabajador tiene derecho a disfrutar las vacaciones
en fecha distinta a la de la incapacidad temporal o en el periodo de suspension del
contrato, incluso cuando el afio natural al que corresponda la licencia anual puedea
haber terminado.

Fuente: Real Decreto 2/2015, la promulgacién de Estatuto de los Trabajadores, art. 38
(1-2), Real Decreto 1620-2011 Art. 9 (7)

Pago de Dias Festivos

Los festivos son dias de descanso remunerados de naturaleza religiosa, secular o
institucional. Los dias festivos no podran superar 14 al afio, de las cuales dos serdn
fiestas locales. Los dias festivos en Espafia no se celebran en todas las regiones, se
permite un méximo de 14 dias festivos al afio. De ellos, un méximo de nueve dias de
fiesta en Espafia son elegidos por el gobierno nacional y por lo menos dos de ellos son
seleccionados a nivel local. Estas vacaciones de Espafia podran ser sustituidos por las
comunidades auténomas con otra fecha. También puede haber fechas adicionales
celebradas como dias festivos regionales, que pueden variar de regién a Estatuto de los
Trabajadores art.37 (2))

Las autonomias pueden afiadir un decimoquinto festivo (que no sera remunerado). Los
convenios colectivos pueden incrementar el namero de festivos.
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Fuente: Estatuto de los Trabajadores art.37 (2); Resolucion de 16 de octubre de 2018, de
la Direccién General de Trabajo, por la que se publica la relaciéon de fiestas laborales
para el afio 2019

Dia de Descanso Semanal

Se establece un periodo de descanso semanal en el Estatuto de los Trabajadores. Cada
trabajador tiene derecho a disfrutar de un descanso semanal/periodo ininterrumpido
de dia y medio (36 horas) que debe incluir, como regla general, la tarde del sdbado (o la
mafiana del lunes) y todo el domingo. El descanso semanal puede acumularse por dos
semanas. Los trabajadores jovenes tienen derecho a dias ininterrumpidos de descanso
semanal.

El Estatuto de los Trabajadores tiene disposiciones sobre los descansos diarios de al
menos 15 minutos cuando la jornada laboral exceda de 6 horas. El descanso diario para
los trabajadores jovenes (menores de 18 afios) es de 30 minutos después de cuatro horas
y media de trabajo consecutivo. El periodo de descanso diario al terminar el trabajo es
de 12 horas bajo la ley. Tiempo libre de al menos 24 horas dentro de un periodo de siete
dias, a condicién de que hayan realizado trabajo durante la semana anterior.

Fuentes: §34(3, 4 & 7) y 37(1) del Decreto Real No. 2/2015 por el que se promulga el
Estatuto de los Trabajadores
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04/13 Seguridad laboral

Convenios de la OIT

Convenio 158 (1982) sobre la finalizacién del empleo
Espaiia s6lo ha ratificado el Convenio 158.

Resumen de las disposiciones de los convenios de la OIT

Las preguntas de esta seccion miden conceptos como seguridad,
flexibilidad o la precariedad de la relacion laboral. Aunque no se
menciona claramente en una sola convencién (indemnizacién por
despido y el requisito de notificaciéon se proporcionan en la finalizacién
de la relacién Convenio N° 158). Sin embargo, las mejores précticas en el
campo requieren que los empleados estén provistos de un contrato de
trabajo escrito, los trabajadores con contratos de duracién determinada
no podréd ser contratado para labores de naturaleza permanente, un
periodo de prueba razonable (lo ideal es inferior o igual a 6 meses)
puede seguir para evaluar la idoneidad de un empleado, un plazo de
preaviso debera ser especificado en el contrato de trabajo antes de la
ruptura de la relacién de trabajo, y a los trabajadores se les pagard la
indemnizacién por cese de la relacion laboral.

Un contrato de trabajo puede ser oral o escrito, sin embargo los
trabajadores deben contar con las condiciones laborales escritas en el
comienzo de su empleo.

Los trabajadores contratados a plazo fijo no deben ser contratados para
tareas permanentes ya que conduce a la precariedad laboral.

Un periodo de prueba razonable debe ser proporcionado a un trabajador
para aprender nuevas habilidades. Un nuevo empleado puede ser
despedido durante el periodo de prueba sin ningin tipo de
consecuencias negativas.

El plazo de preaviso razonable, en funciéon de la antigtiedad del
empleado, puede ser necesario antes de que un empleador pueda
terminar la relacién laboral.

Los empleadores pueden ser obligados a pagar una indemnizacién
por cese de empleo (debido a la redundancia o cualquier otra razén,
excepto por falta de capacidad o mala conducta).
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Regulaciones sobre seguridad laboral:
e Ley del Estatuto de los Trabajadores (Real Decreto 2/2015)

Contrato Escrito

El contrato de trabajo puede ser por escrito o verbal, pero cualquiera de las partes
podra solicitar un contrato de trabajo por escrito al inicio o en cualquier momento
durante el transcurso de la relacion laboral. Debido a sus caracteristicas particulares,
ciertos tipos de contrato deben ser por escrito. Estos incluyen los contratos a tiempo
parcial, los contratos fijos discontinuos, contratos temporales por obra o servicio
determinado, los contratos de duracién determinada que duren més de cuatro
semanas, los contratos en practicas y contratos de teletrabajo. Las empresas estan
obligadas a proporcionar contratos de trabajo a todos los empleados y empleadas
especialmente cuando el contrato no se realiza por escrito: la identidad de la empresa y
del trabajador o trabajadora, fecha de inicio, duracién del contrato, la categoria
profesional y las caracteristicas del puesto y las tareas a realizar , las condiciones de
trabajo, tales como el importe de la remuneracién y los tiempos de trabajo, el lugar de
trabajo, la duracién de las vacaciones, etc, el periodo de prueba y el convenio colectivo
aplicable. Una vez que el contrato ha sido firmado por ambas partes, la empresa debe
informar a los servicios publicos de empleo de los contenidos y cualquier extension del
contrato. Aunque los términos y condiciones del empleo se pueden cambiar durante el
periodo de empleo, las empresas deben cumplir con los requisitos y procedimientos
establecidos en las leyes laborales.

Fuentes: Real Decreto 2/2015, Estatuto de los Trabajadores art. 8-16 en especial el
articulo 8.5

Contratos de Duracion Determinada

Un contrato de duracion determinada podra celebrarse en cualquiera de las siguientes
situaciones: personas, ya sea con un titulo universitario o medio-o de formacion
profesional de alto nivel, o los que no tienen una cualificaciéon profesional especifica
podran celebrar un contrato de trabajo en précticas; el trabajador o trabajadora puede
ser contratado para realizar una obra o servicio determinado; para cumplir con el
aumento temporal de la carga de trabajo; sustituciéon de trabajadoras con permiso de
maternidad u otras licencias; contrato a plazo fijo para el primer empleo de jévenes
menores de 30 afios sin experiencia laboral o experiencia de trabajo de menos de tres
meses; y el contrato de "relevo", por el cual un empleado empleada es contratado para
cubrir las horas de otro mayor que trabaja a tiempo parcial en el periodo hasta la
jubilacion.

El niimero maximo de contratos de duraciéon determinada depende de la razén por la
cual se formaliz6 el contrato. Si se concluye para abordar aumento temporal de la carga
de trabajo, el contrato de duracién determinada puede ser prorrogado o renovado una
sola vez, dentro de la duracién maxima (6 meses en cualquier periodo de 12 meses, que
puede ampliarse a 12 meses en cualquier periodo de 18 meses por convenio colectivo).
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Para los contratos de trabajo o de servicios especificos, la duracion maxima es de 36
meses lo que permite una nueva prorroga de 12 meses. No hay limite en los sucesivos
contratos de duracién determinada en el tiempo maximo de duraciéon. La duracion
maxima de los contratos de formacién y aprendizaje es de un afio (minimo) a tres afios
(como maximo). No hay limite en la duraciéon del contrato de un trabajador con
discapacidad. Para profesionalizar los contratos, la duracion oscila entre 6 meses y 2
afnos. La duraciéon méxima de un contrato de relevo para los trabajadores y trabajadoras
cercanos a la jubilacién, es la duracién del tiempo hasta que la persona sustituida
alcance la edad de 65 hasta un maximo de 48 o 52 meses, de acuerdo con la edad de un
trabajador o trabajadora que se jubila. Los empleados o empleadas a duracion
determinada no deben ser discriminados en comparacién con los indefinidos, salvo si
existe una justificacion objetiva para ello. Un trabajo de duracién determinada que se
celebrarse sin justificacion se hace en fraude de ley y, como tal, da lugar a un empleo
indefinido.

Fuentes: Real Decreto 2/2015, Estatuto de los Trabajadores art 15.1.b y la Ley 35/2010
de 17 de septiembre de 2010

Periodo de Prueba

La duracion maxima del periodo de prueba se establece de acuerdo con las
disposiciones de los convenios colectivos. Sin embargo, en ausencia de un convenio
colectivo, la duracién del periodo de prueba no podra exceder de seis meses para los
técnicos cualificados, o dos meses para los demas trabajadores o trabajadoras. En las
empresas con menos de 25 trabajadores /as el periodo de prueba no podréa exceder de
tres meses para los que no sean técnicos cualificados. Durante el periodo de prueba, el
trabajador /a tendrd los mismos derechos y obligaciones que un empleado permanente,
excepto en lo gee se refiere a la terminacién. Cualquiera de las partes podra dar por
terminada la relacién durante este periodo sin las disposiciones de preaviso aplicables
normalmente, y sin el pago de ninguna compensacién. Un nuevo tipo de contrato de
trabajo, creado en 2012, el Contrato Permanente de Empleo de Apoyo a Emprendedores
esta disponible exclusivamente a las PYME con menos de 50 empleados, establece la
duracién del periodo de prueba de 1 afio.

Fuentes: Real Decreto 2/2015, Estatuto de los Trabajadores, art. 14
Preaviso

Los despidos pueden ser clasificados como despidos disciplinarios y despidos
objetivos. Las razones para el despido disciplinario incluyen una violacién grave y
negligente del contrato por parte del empleado / a como el absentismo repetido e
injustificado o la falta de puntualidad, o la falta de disciplina o desobediencia en el
trabajo, o una ofensa verbal o fisica contra el empresario, comparieros de trabajo o sus
familiares, o una violacién de la buena fe contractual, o una reduccién continua y
deliberada en la eficiencia y los resultados, o la embriaguez habitual o toxicomania si
esto tiene un efecto negativo sobre el trabajo del empleado /a. Por otra parte, los
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despidos objetivos pueden basarse en la ineptitud hacia el trabajo, o la falta de
adaptacion a las modificaciones técnicas pertinentes para su papel, o por despido por
razones econdémicas, técnicas, organizativas o de produccién relacionadas, o el
absentismo, aunque justificado e intermitente, cuando el grado de absentismo alcanza
ciertas cuotas legales.

Generalmente no hay plazo de preaviso legal que una empresa tiene que observar para
despedir a un empleado. Cuando una empresa despide a un empleado /a, los plazos
de preaviso se aplicardn s6lo cuando se produzca por acuerdo entre las partes, un
acuerdo colectivo aplicable o una politica de la empresa. Sin embargo, los despidos
individuales por causas objetivas estan sujetos a un plazo de preaviso de 15 djias,
mientras que no se requiere un aviso de despido por motivos disciplinarios. Cuando
sean aplicables los plazos de preaviso, el empresario también puede decidir pagar por
falta de preaviso.

En el caso de extinciéon del contrato de trabajo de duraciéon determinada, con una
duracién superior a un afio, la empresa debe generalmente dar un preaviso minimo de
15 dias de antelacién a la fecha de terminacion. Si un empleado/a renuncia (ya sea
contratado en virtud de un contrato de duraciéon determinada o indefinido), él o ella
debe dar al empresario la notificacién definida por el convenio colectivo aplicable o por
la costumbre y la practica en el lugar de trabajo de que se trate (por lo general, el
preaviso estd en el rango entre los 15 dias y un mes, aunque algunos convenios
colectivos requieren preaviso de tres meses).

En 2020 se deroga el articulo 52, letra d), del Estatuto de los Trabajadores. En virtud de
este, un empleador tenia el derecho de despedir objetivamente a un trabajador que
hubiera acumulado numerosas ausencias al trabajo, incluso si éstas estuvieran
justificadas. Este motivo de despido objetivo ahora ha sido eliminado.

Fuentes: Estatuto de los Trabajadores, art. 51 (1)., Art. 53 (1c), art. 54, art. Estatuto de los
Trabajadores, art. 51 (1)., Art. 53 (1c), art. 54, art. 55

Compensacion por Despido

En el caso de despido por razones objetivas (causas econdémicas/organizativas, de
capacidad de los trabajadores/as y otras razones objetivas), la indemnizacién por
despido se abona al trabajador/a en el momento de la notificaciéon de terminacion del
contrato que se entrega al trabajador/a por escrito.

La indemnizacién por despido / redundancia es igual a 20 dias de salario por afio de
servicio con un maximo de 12 meses de salario. En caso de servicio de menos de un
afo, se le da al trabajador/a un pago prorrateado por despido (como 10 dias de salario
por 6 meses) (art. 53 (1) ET). Por otro lado, si un trabajador/a es despedido por motivos
disciplinarios, no tiene derecho a indemnizacién por despido.
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De conformidad con el art. 49 (1) c) del Estatuto de los Trabajadores, a la terminacion
de un contrato de duracion determinada por el vencimiento del plazo o de la
finalizacién de la obra, el trabajador o trabajadora tendra derecho a una indemnizacién
por despido (no aplicable a los los contratos celebrados con fines de formacién o para
reemplazar a los empleados que se ausentan temporalmente del puesto de trabajo. En
cuanto a la contrataciéon indefinida precticada por empresas de menos de 25 empleados,
donde los contratos se extingan por razones objetivas - también con respecto a los
despidos colectivos, el Fondo de Garantia Salarial (FOGASA) pagard parte de la
indemnizacién que corresponda al trabajador o trabajadora - equivalente a 8 dias de
salario por afio de servicio, con los periodos de hasta 1 afio prorrateado por meses- El
FOGASA no es responsable de ningtn tipo de compensacion si la decisiéon de extincién
se declara improcedente, por lo que el empleador debe pagar en tales casos la
indemnizacién completa.

En el caso de despido improcedente, la indemnizacion es la siguiente:

i. para los empleados/as cuyos contratos comenzaron a partir del 12 de febrero
2012, el pago se fija en 33 dias de salario por afio de servicio con la empresa,
hasta un maximo de 24 mensualidades.

ii. para los empleados/as cuyos contratos comenzado antes del 12 de febrero de
2012 el pago se ha fijado en 45 dias de salario por afio de servicio con el
empleador antes del 12 de febrero de 2012 y 33 dias de salario por afio de
servicio con la empresa desde el 12 de febrero de 2012. El pago total no suele
sobrepasar los 720 dias de salario, aunque puede ser de hasta 42 meses para los
empleados con largo periodo de servicio antes del 12 de febrero de 2012.

Al final de un contrato temporal, excepto para los interinos y los de formacién el
trabajador tiene derecho a una indemnizacién equivalente a la parte proporcional del
importe que corresponderia de pagar doce dias de salario por cada afio de servicio. La
indemnizacién se calcula como sigue:
i. Ocho dias de salario por cada afio de servicio para los contratos temporales
formalizados hasta Diciembre de 2011.
ii. Nueve dias de salario por cada afio de servicio para contratos temporales
formalizados desde el 1 de Enero de 2012.
iii. Diez dias de salario por cada afo de servicio para contratos temporales
formalizados desde el 1 de Enero de 2013
iv.  Once dias de salario por cada afio de servicio para contratos temporales
formalizados desde el 1 de Enero de 2014.
v. Doce dias de salario por cada afio de servicio para contratos temporales
formalizados (concluded) desde el 1 de Enero de 2015.

Fuentes: Real Decreto 2/2015, Estatuto de los Trabajadores Art.33 (8), Art. 49 (1c),
Art.51-56
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05/13 Responsabilidades
familiares

Convenios de la OIT

Convenio 156: Convenio sobre los trabajadores con responsabilidades
familiares (1981).

Recomendaciéon 165: Trabajadores con responsabilidades familiares
(1981)

Espafia s6lo ha ratificado el Convenio 156 y 165.
Resumen de las disposiciones de los convenios de la OIT

Esto es para los nuevos padres en la época de parto y suele ser de corta
duracion.

La recomendacién (nam. 165) que acompafia el Convenio de la OIT
sobre responsabilidades familiares prevé el permiso parental como una
opciéon a disposiciéon de cualquiera de los padres a disfrutar de un
permiso de larga ausencia (remunerado o no) sin renunciar al trabajo. El
permiso parental se toma generalmente una vez que la maternidad y la
licencia por paternidad se han agotado. Para los padres que trabajan, las
leyes pueden definir la parte del permiso parental que tiene que ser
obligatoriamente asumido por los padres o madres.

La Recomendaciéon 165 pide estudiar medidas para mejorar las

condiciones generales de trabajo a través de las modalidades de trabajo
flexible.
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Regulaciones sobre las condiciones de empleo:
e Ley del Estatuto de los Trabajadores (Real Decreto 2/2015)

Licencia por paternidad

En los casos de parto, adopcién o acogimiento, el trabajador tendrd derecho a
suspender su contrato por cuatro semanas consecutivas, que se pueden extender en
caso de parto maltiple, adopcién o acogimiento en dos dias mas por cada hijo a partir
del segundo hijo. Para tener derecho a esta licencia el trabajador deberd dar aviso por
adelantado al empresario, con la debida antelacién, de su intencién de ejercer este
derecho. El pago se realiza por el 100% de los ingresos, pagados por la Caja de la
Seguridad Social con el mismo techo que la licencia por maternidad y financiado por
las contribuciones de la seguridad social de los empresarios y los empleados, a
excepcion de los dos primeros dias que son pagados por las empresas en el sector
privado o los trabajadores auténomos. El Gobierno ha retrasado la puesta en practica
de la extension a 4 semanas hasta el afio 2015. El permiso de paternidad que se aplica
actualmente, sin embargo, es s6lo 15 dias extendidos en dos dias por hijo en el caso de
nacimientos multiples (o adopcién o acogida) o si el nifio/a tiene una discapacidad; y
de 15 a 20 dias para las familias numerosas o familias con una persona discapacitada.
Los dos primeros dias de la licencia de 15 dias tienen que ser utilizados en el momento
del nacimiento. Los 13 dias restantes de la licencia de paternidad se pueden utilizar
durante o inmediatamente después de la finalizacion del permiso de maternidad. En el
sector publico, el permiso de paternidad de 15 dias tiene que ser tomado como un todo
en el momento del nacimiento. Los padres también pueden utilizar Licencia de
paternidad a tiempo parcial con el consentimiento del empleador.

Hasta el 31 de diciembre de 2016, los padres podian gozar de la licencia de paternidad
por 15 dias. A partir del 1 de enero de 2017, la licencia de paternidad es de cuatro
semanas consecutivas, prorrogable por dos dias por cada hijo a partir del segundo hijo.
Hay dos dias de permiso de nacimiento que son utilizados por los padres en el
momento del nacimiento. La licencia de paternidad de cuatro semanas se puede tomar
durante el permiso de maternidad o inmediatamente después del fin del permiso de
maternidad, ya sea a tiempo completo o a tiempo parcial (si se prevé en el convenio
colectivo o acuerdo individual con el empleador). Los trabajadores que gozan de
permiso de paternidad disfrutan de la misma protecciéon contra el despido que las que
se encuentran en licencia de maternidad.

La Ley 06/2018 ampli6 el permiso de paternidad a 5 semanas. El Real Decreto-ley
6/2019 amplia el permiso de paternidad a 8 semanas en 2019 (a partir del 1 de abril), 12
semanas en 2020 (a partir del 1 de enero) y 16 semanas en 2021 (a partir del 1 de enero).
En 2021, los permisos de paternidad y maternidad tendran la misma duracién. En 2019,
las dos primeras semanas deben disfrutarse nada mas nacer el bebé y el padre biolégico
puede transferir cuatro semanas al otro progenitor. A partir del 1 de enero de 2020, las
cuatro primeras semanas deben disfrutarse nada més nacer el bebé y la madre biolégica
puede transferir hasta dos semanas al otro progenitor. A partir del 1 de enero de 2021,
los permisos de maternidad y paternidad tendran la misma duracion, es decir, 16
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semanas. Las primeras 6 semanas deben disfrutarse nada mas nacer el bebé y son
obligatorias para ambos progenitores. Los dos dias de permiso remunerado por
nacimiento se eliminan en 2019

Fuentes: Real Decreto 2/2015, art.48 bis del Estatuto de los trabajadores (Modificado
por la Ley 9/2009)

Permiso parental

Los trabajadores/as tienen derecho a un permiso parental no remunerado de no mas de
3 afios para cuidar de su hijo biolégico o adoptivo, contados a partir de la fecha de
nacimiento del nifio o de la fecha de adopcién. Cada hijo /a sucesivo da derecho al
trabajador/a a un nuevo periodo de licencia que marca el final del actual periodo de
licencia. Cuando ambos padres trabajan para la misma empresa, el empleador puede
impedir el ejercicio simultdneo de permiso parental, por los motivos de riesgos del
negocio. Durante el primer afio se garantiza la vuelta al mismo puesto de trabajo;
después del primer afio, la protecciéon del empleo se limita a un trabajo de la misma
categoria. No hay limites para el nimero de periodos de licencia que se pueden tomar
hasta que tres afios, sin periodo minimo. Desde 2000, varios gobiernos regionales han
tres afios, sin periodo minimo. Desde 2000, varios gobiernos regionales han introducido
prestaciones uniformes. Sin embargo, estos beneficios se han reducido o abolido desde
2009 como consecuencia de la crisis fiscal. El permiso parental es de excedencia
voluntaria, sin embargo los trabajadores en situacion de excedencia reciben crédito por
contribuciones a la seguridad social, que afectan a las cuentas de pensiones, cobertura
de salud y nuevos derechos de maternidad o paternidad, para los dos primeros afios en
el sector privado y para todo el periodo en el sector publico.

Los trabajadores tienen derecho a solicitar adaptaciones de la duracién y la distribucion
de la jornada laboral, en la organizacién del tiempo de trabajo, para respetar su derecho
a la conciliacién de la vida familiar y laboral. Esas adaptaciones, sin embargo, deben ser
razonables y proporcionadas en relaciéon con las necesidades del trabajador y las
necesidades organizativas o productivas de la empresa. Los padres y madres que
trabajan también pueden solicitar esas adaptaciones del horario de trabajo hasta que los
hijos cumplan los 12 afios. Ambos padres pueden tomar 6 semanas de licencia
simultdneamente. El empleado tiene derecho a una hora de ausencia del trabajo en caso
de nacimiento prematuro del hijo o la hija.

Fuentes: Articulo 46 (3) del Real Decreto N°® 2/2015 por el que se promulga el Estatuto

de los Trabajadores; Ley 26/2015, sobre permiso parental para adopcién y acogimiento
familiar.
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Opcion de trabajo flexible para los trabajadores con hijos menores de
edad y otras responsabilidades familiars

Los trabajadores y trabajadoras tienen derecho a una reduccién de su tiempo de trabajo
(entre un octavo y la mitad), con una reduccién proporcional del salario, si es que son
directamente responsables de un menor de ocho afios (en el sector privado) o doce afios
(en el sector publico) de edad, personas con discapacidad o sus familiares en
determinadas circunstancias especificas. Los empleados/as pueden decidir, dentro de
su horario de trabajo habitual, la extensién y la duracién de la reduccion del tiempo de
trabajo. Se define como un derecho individual, y no esté4 retribuido (aunque algunos
gobiernos regionales han introducido pagos para los padres que reducen las horas de
trabajo), pero los trabajadores que toman este "permiso a tiempo parcial" cotizan con
hasta dos afios de seguridad social a tiempo completo (que afecta a las cuentas de
pensiones, y los nuevos derechos de licencia). En los casos de partos prematuros e hijos
o hijas que, por alguna razén, permanecen hospitalizados después del parto, la madre o
el padre tendran derecho a ausentarse del trabajo durante una hora todos los dias. Los
padres también tienen también derecho a reducir su jornada de trabajo a un maximo de
dos horas, con la disminucién proporcional del salario.

Fuentes: Real Decreto Legislativo 1/1995, la promulgaciéon de arte Estatuto de los
Trabajadores. 37 (4)
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06/13 Maternidad y Trabajo

Convenios de la OIT

Un convenio anterior (103 de 1952) prescribe al menos 12 semanas la
licencia por maternidad, 6 semanas antes y 6 semanas después. Sin
embargo, una convencion posterior (N © 183 del afio 2000) exige que la
licencia de maternidad sea de por lo menos 14 semanas y que expire el
plazo de seis semanas de licencia obligatoria después del parto.

Espaiia solo ha ratificado el Convenio 103.
Resumen de las disposiciones de los convenios de la OIT

Durante el embarazo y la licencia de maternidad, la trabajadora debe
tener derecho a la atencién médica y a la partera sin ningtn coste.

Durante el embarazo y la lactancia usted debe estar excenta de cualquier
trabajo que pueda hacerle dafio a usted o a su bebé.

Su licencia de maternidad debe durar por lo menos 14 semanas.

Durante la licencia de maternidad, su ingreso debe ser de al menos dos
tercios de su salario anterior

Durante el embarazo y la licencia de maternidad, debe ser protegida
contra el despido o cualquier otro trato discriminatorio.

Las trabajadoras tienen el derecho a regresar al mismo puesto o a uno
equivalente después de hacer uso de la licencia por maternidad.

Después del nacimiento de su hijo y luego del volver al trabajo, debe
permitirse interrupciones pagas para amamantar a su hijo.
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Regulaciones sobre maternidad y trabajo:
e Ley del Estatuto de los Trabajadores (Real Decreto 2/2015)
e Ley General de la Seguridad Social, Real DecretoLegislativo 1/1994, de 20 de
junio
e Real Decreto 295/2009, de 6 de marzo, por el que se regulan las prestaciones
econdmicas del sistema de la Seguridad Social por maternidad, paternidad,
riesgo durante el embarazo y riesgo durante la lactancia natural

Servicio médico gratuito

El Sistema Nacional de Salud brinda atenciéon médica a todas las personas, financiada
por la Seguridad Social, incluyendo entre otros, los servicios de atencién a las mujeres:
a) el seguimiento de cuidado y salud del embarazo. b) la preparacién para el parto, c)
visita al médico durante el primer mes después del parto, d) la detecciéon de grupos de
riesgo y deteccion precoz del cancer ginecolégico y de mama, de acuerdo con los
programas establecidos por los servicios de salud, e) el tratamiento de Ila
complicaciones patolédgicas de la menopausia, de acuerdo a los programas de servicios
de salud. La hospitalizacion es posible en los hospitales del Sistema Nacional de Salud
(Sistema Nacional de Salud) o los hospitales que operan bajo un acuerdo con este
sistema.

Fuentes: Real Decreto 2766/1967 de 16 de noviembre, sobre el reglamento sobre las
prestaciones de protecciéon de la salud y la gestion de los servicios médicos en el
General de la Seguridad Social Art. 14 (2), Real Decreto 63/1995, de 20 de enero sobre
reglamentos de beneficios para la salud en el Art Sistema Nacional de Salud 1,2 (1),
Anexo 1 (2,1)

Trabajo peligroso

Es responsabilidad del empresario evaluar los riesgos en el lugar de trabajo. Para
cualquier actividad que pueda presentar un riesgo especifico de exposicién a procesos
o agentes, el empleador tiene que determinar la naturaleza, el grado y la duracién de la
exposicion con el fin de evaluar cualquier riesgo para la salud de las mujeres asi como
del feto. Si la asi como del feto. Si la evaluacion pone de manifiesto un riesgo para la
seguridad o la salud o un efecto sobre el embarazo o la lactancia de una trabajadora, la
empresa tiene que tomar las medidas dicho riesgo se dicho riesgo se evite (a través de
un ajuste temporal de las horas). En el caso de la adaptacién de las condiciones de
trabajo o los tiempos de trabajo no sea posible o sea insuficiente para evitar los riesgos,
debe ser transferida a otro puesto de trabajo compatible con su trabajadora a
trabajadora a otro puesto no resulta técnica u objetivamente posible o no puede
razonablemente exigirse por motivos debidamente justificados, la ley prevé la
suspension del contrato de trabajo. Durante la suspensién del contrato de trabajo, las
mujeres tienen derecho a las prestaciones en efectivo del sistema de seguridad social
hasta el inicio del permiso o que el hijo o hija cumpla nueve meses de edad. El o que el
hijo o hija cumpla nueve meses de edad. El trabajo arduo (levantar, cargar, empujar o
tirar de cargas); trabajos que impliquen la y el trabajo que requiera un y el trabajo que
requiera un esfuerzo fisico (periodos prolongados de estar sentado, de pie, la
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exposicién a para las trabajadoras embarazadas y para las trabajadoras embarazadas y
madres lactantes.

Fuentes: Ley N ©31/1995 de Prevencién de Riesgos en el Trabajo Art.26, el Real Decreto
N ©1/1994 de la Ley General de Seguridad Social Art.135, el Real Decreto N ©1/1995,
Estatuto de los Trabajadores art 48 (. 5), el Real Decreto 39/1997 reglamentos sobre
Servicios de Prevencion Art.4 (1), el Real Decreto N © 783/2001 sobre el reglamento en
materia de protecciéon contra las radiaciones ionizantes Art.7

Licencia por maternidad

La duracién total de la licencia por maternidad es de 16 semanas consecutivas en la que
seis semanas son obligatorias y deben ser disfrutadas después del nacimiento, mientras
que las diez semanas restantes pueden tomarse antes o después del nacimiento. En caso
de parto multiple, 2 semanas para cada hijo o hija a partir del segundo. A excepciéon de
las 6 semanas de descanso obligatorio, si el nifio o nifia es prematuro o tiene que ser
hospitalizado después del parto, el permiso se puede tomar después de la finalizacion
de la hospitalizacion. Mediante la consolidaciéon de un derecho a una reduccién de
jornada, las madres pueden en la practica ampliar el permiso de maternidad de dos a
cuatro semanas. Si después de la licencia de maternidad la madre atin necesita atencion
médica como consecuencia del nacimiento de su hijo y no puede trabajar, estara en
situacion de incapacidad temporal y con derecho a prestaciones por enfermedad del
sistema de Seguridad Social. Si el nifio o nifia es prematuro o tiene que ser
hospitalizado después del parto, la madre o el padre tendran derecho a ausentarse del
trabajo durante una hora todos los dias. También tienen derecho a reducir su jornada
de trabajo hasta dos horas al dia, con la reduccién proporcional de sus retribuciones.
Las madres que trabajan tienen derecho a transferir hasta diez de sus 16 semanas
pagadas de maternidad al padre con la condicién de que tome las seis semanas después
de dar a luz, que su pareja cumpla con los requisitos contributivos, y que la
transferencia no ponga en peligro su salud. El permiso puede ser totalmente transferido
o parcialmente transferido, por lo que ambos padres comparten a tiempo completo o
parcial el permiso de manera coincidente. Si la madre fallece, el padre puede tomar los
derechos de licencia de maternidad, con independencia de la situacién del empleo
anterior de la madre y de los derechos. La licencia de maternidad no se reduce en el
caso de la muerte de su hijo.

Fuentes: Real Decreto 2/2015, 1 Estatuto de los Trabajadores, art. 48 (4) y art.37 (4 bis)
Salario

Todas las trabajadoras tienen derecho a prestaciones de licencia por maternidad en
metdlico, por cuenta ajena o por empleados por cuenta propia si estdn afiliadas en
cualquier régimen de seguridad social y han hecho las contribuciones requeridas. Las
condiciones de calificaciéon para tener derecho a las prestaciones de maternidad en
metélico estdn determinadas tanto por la edad de la trabajadora y la duracién de su
contribucion al régimen general de seguridad social. a) si la trabajadora es menor de 21
afios de edad en la fecha del nacimiento / adopcién / acogimiento familiar: se requiere
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un periodo minimo de cotizacién. b) si la trabajadora tiene entre 21 y 26 afos: se
requiere un periodo minimo de cotizacién de 90 dias en los 7 afios inmediatamente
anteriores al momento en que el inicio de la licencia o, alternativamente, 180 dias de
cotizaciéon durante toda la vida laboral de la trabajadora antes de la fecha . c) si la
trabajadora tiene mas de 26 afios: se requiere un periodo minimo de cotizacién de 180
dias en los 7 afios inmediatamente anteriores al momento en que los permisos se inician
o, alternativamente, 360 dias en toda la vida laboral de la trabajadora antes de la fecha.
En el caso de trabajadoras a tiempo parcial, la contribuciones se calcularan en funcién
del ntmero de horas trabajadas y calculando su equivalencia en dias teéricos de
contribuciéon. Para tener derecho a cobrar las prestaciones por maternidad, las
empleadas deben estar afiliadas al régimen de seguridad social general y haber hecho
aportes durante 180 dias en los 5 afios anteriores a la fecha de nacimiento, adopcion o
acogimiento. Todos las trabajadoras tienen derecho a prestaciones por maternidad a
partir del primer dia de inicio de la licencia de maternidad, y su duraciéon se ajustara a
la duracién del periodo de descanso disfrutado. En general, 16 semanas consecutivas,
que se amplia en 2 semanas por cada hijo o hija a partir del segundo, en los casos de
parto maltiple, adopcién o acogimiento. La cantidad de beneficios en efectivo es el
100% de la base de cotizacién hasta un maximo de € 3,606.00 al mes durante toda la
duracién de la licencia de maternidad. Una prestaciéon uniforme (€ 532,51 por mes o €
17,75 por dia) se paga durante 42 dias a todas las trabajadoras que no retinan los
requisitos requeridos.

Fuentes: Real Decreto N ©1/1994 de la Ley General de Seguridad Social Art.7, Art. 86
Art. 133, el Real Decreto N © 295/2009 sobre las prestaciones en dinero del Sistema de
Seguridad Social en materia de maternidad, paternidad, riesgo durante el embarazo y
riesgo durante la lactancia. Art.3-4, Art.8

Proteccion contra despidos

Un contrato de trabajo se suspende en el caso de baja por maternidad y adopcion.
Después de que los fundamentos juridicos de la suspensién han dejado de existir, el
trabajador o trabajadora tiene derecho a su reincorporacién en el puesto de trabajo. El
despido es nulo y sin efecto si se basa en alguna de las causas de discriminacién
prohibidas en la Constitucion o la ley y que violan los derechos y libertades
fundamentales de los trabajadores y trabajadoras. Lo mismo se aplica cuando se
produce el despido durante la licencia por maternidad, riesgo durante el embarazo,
adopcion o acogimiento, o durante el embarazo, la lactancia o permiso de paternidad o
maternidad. El despido se permite si hay una evidencia de que no se basa en motivos
relacionados con el embarazo o la maternidad / paternidad.

A partir del 1 de abril de 2019, el despido durante el periodo de prueba serd nulo desde
que una trabajadora se quede embarazada hasta que comience el permiso de

maternidad.

Fuentes: Real Decreto 2/2015, la promulgaciéon de la Carta efectos del articulo 45 del
Estatuto de los Trabajadores (1.d), art.48 (4), art. 53 (4a.bc), art.55 (5a.b)
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Derecho a regresar a la misma posicion

Un contrato de trabajo se suspende en caso de maternidad y adopcién con reserva del
puesto de trabajo. Después de que los fundamentos juridicos de la suspensién hayan
dejado de existir, el trabajador o trabajadora tiene derecho a su reincorporacién en el
puesto de trabajo. Durante la licencia parental, el trabajador /trabajadora conserva
todos sus derechos de antigtiedad. El puesto del trabajador /trabajadora ocupado ha de
mantenerse abierto durante un afio a partir de la fecha en que comienza la licencia
parental. Después de un afio, se reservara un puesto del mismo grupo profesional o
categoria para el empleado con permiso parental.

Fuentes: Real Decreto 2/2015, la promulgaciéon de la Carta efectos del articulo 45 del
Estatuto de los Trabajadores (1.d), art. 48 (4)

Lactancia

Las trabajadoras tienen derecho a un descanso de una hora, sin pérdida de salario, que
se puede dividir en dos pausas para amamantar a sus hijos/as hasta los 9 meses de
edad (12 meses en el sector publico). La duracién del descanso se incrementard
proporcionalmente en caso de parto multiple. Pueden reducir sus horas de trabajo
normales en 30 minutos en lugar de tomar los descansos. La trabajadora también puede
tener el derecho de reduccién de tiempo acumulado como dias completos de trabajo de
acuerdo con los términos establecidos en el convenio colectivo o en un acuerdo
individual sobre la base del primero. El padre también tiene derecho a estos descansos
o reducir sus horas de trabajo en 30 minutos.

Segun el Real Decreto-ley 6/2019, el descanso por lactancia se sustituye por el permiso
para el cuidado del lactante. La duraciéon del permiso para el cuidado del lactante es
también de 9 meses. Una trabajadora tendrd derecho a un descanso de una hora (o dos
medias horas) o a una reduccién de su jornada en 30 minutos a tal efecto. Este permiso
también podrd acumularse en dias completos segin lo estipulado en el convenio
colectivo correspondiente o conforme a lo acordado entre la trabajadora y su empresa.
El permiso para el cuidado del lactante pueden disfrutarlo ambos progenitores. En este
caso, podran hacerlo hasta que el bebé cumpla 12 meses. Sin embargo, implica una
reduccion de la parte proporcional del salario.

Fuentes: Real Decreto 2/2015, de Estatuto de los Trabajadores, art. 37 (4)
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07/13 Salud y Seguridad
en el Trabajo

Convenios de la OIT

La mayoria de los convenios de la OIT en materia de SST hacen
referencia a los riesgos de seguridad muy especificas, como el amianto y
los productos quimicos. El Convenio 155 (1981) es la convencién general
pertinente aqui.

Convenio sobre la inspeccion del trabajo: 81 (1947)

Espaiia ratifico los convenios 81 y 155.
Resumen de las disposiciones de los convenios de la OIT
Su empleador debe asegurarse de que el proceso de trabajo sea seguro.

Usted y sus colegas deberian recibir capacitaciéon sobre todos los aspectos
relacionados con el trabajo, la seguridad y la salud. Debe saber dénde
estan las salidas de emergencia.

Con el fin de garantizar la seguridad y la salud, un sistema de inspeccién
de trabajo independiente y eficaz debe estar presente
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Regulaciones sobre salud y trabajo:
e Ley del Estatuto de los Trabajadores (Real Decreto 2/2015)
e Ley31/1995. De 8 de noviembre sobre Prevencion de Riesgos Laborales
e Real Decreto 773/1997, de 30 de mayo, de protecciéon personal

Obligaciones del empleador

La Salud y seguridad en el trabajo es un derecho al que todos los empleados y
empleadas tienen derecho legitima y legalmente, y ese derecho se concede a los
empleados/as espafioles por diversas disposiciones legislativas y por la participaciéon
de las autoridades de salud y seguridad publica. Las empresas también estan obligados
a proteger a los empleados/as de los riesgos laborales. Las empresas deben garantizar
la salud y seguridad de sus empleados y empleadas en todos los aspectos de su trabajo
mediante la adopciéon de medidas preventivas necesarias y la adopcion y actualizacion
periédica de las medidas de seguridad e higiene adecuadas. Estas deben estar dirigidas
a evitar los riesgos, evaluar aquellas que son inevitables y tomar medidas para
reducirlos o eliminarlos; adaptar el trabajo a la persona (en particular con respecto al
trabajo monoétono y repetitivo), especialmente en cuanto al disefio de los lugares de
trabajo y la eleccion de los equipos y métodos de trabajo / produccion; mantenerse al
dia con los avances tecnoldgicos; planificaciéon de la prevencién; poner la protecciéon
colectiva antes que la proteccién individual; hacer frente a los riesgos en su origen;
planificacion de la prevencién y la integracion en esta planificacién, como un todo
coherente, de la tecnologia, la organizacion del trabajo, las condiciones de trabajo, las
relaciones laborales y la influencia de los factores ambientales y proporcionar a los
trabajadores una supervision adecuada. Las empresas deben llevar a cabo las
evaluaciones de riesgos, no sélo para identificar los riesgos y peligros a los que estan
expuestos sus empleados, sino también para que puedan elaborar una politica sobre la
manera de minimizar o eliminar esos riesgos.

El Real Decreto 231/2017 ofrece incentivos a los empleadores que reduzcan la
siniestralidad laboral y permite que reduzcan las cotizaciones a la Seguridad Social.
Dicha reduccién deben solicitarla los empleadores y debe ir precedida de un informe-
propuesta.

Fuentes: Real Decreto 2/2015, Estatuto de los Trabajadores art 19 (1-2); Ley 31/1995 de
8 de noviembre de Prevencion de Riesgos Laborales; Real Decreto 901/2015; Real
Decreto 598/2015 sobre Salud y Seguridad en el Trabajo; La Orden ESS/256/2018, de
12 de marzo de 2018 desarrolla las disposiciones del Real Decreto 231/2017

Equipamiento gratuito

Toda empresa deberia adoptar las medidas necesarias para garantizar que los equipos
de trabajo sean adecuados para el trabajo a realizar y convenientemente adaptados a tal
efecto, de forma que se garantice la seguridad y la salud de los trabajadores/as que los
utilizan. Cuando el uso de equipo de trabajo pueda presentar un riesgo especial para la
seguridad y salud de los trabajadores y trabajadoras, la empresa deberia tomar las
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medidas necesarias con el fin de anular el riesgo. Las empresas deben proporcionar a
sus trabajadores el equipo de proteccién personal adecuado para su trabajo y garantizar
un uso efectivo del mismo cuando sea necesario. El equipo de proteccién personal debe
utilizarse cuando los riesgos no puedan evitarse o limitarse suficientemente por medios
técnicos de protecciéon colectiva o mediante medidas, métodos o procedimientos de
organizacion del trabajo. Las empresas estan obligadas a proporcionar el equipo de
proteccion personal libre de costo para los trabajadores y trabajadoras, mantenerlo y
sustituirlo cuando sea necesario, asi como asegurar su uso eficaz.

Fuentes: LEY 31/1995, de 8 de noviembre de Prevencién de Riesgos Laborales Art. 17;
Real Decreto 773/1997, de 30 de mayo, sobre equipos de proteccion individual Art. 3

Capacitacion

La empresa esta obligada a proporcionar una formacién préctica y relevante en materia
de salud y seguridad para los trabajadores/as contratados, o cuando cambian de
trabajo o tienen que aplicar una nueva técnica que pueda ocasionar riesgos graves para
el trabajador/a o sus compafieros de trabajo, o de terceros, ya sea con su servicios
propios o con la participacion de los servicios gubernamentales pertinentes. Las
empresas tienen la responsabilidad de considerar la cualificacion profesional de sus
empleados/as y la experiencia en materia de salud y seguridad antes de confiarles
tareas, y deben asegurarse de que s6lo quienes tienen el conocimiento o la experiencia
necesaria son asignados a trabajos que implican riesgos o peligros especificos. El
trabajador/a esta obligado a seguir dichas ensefianzas y practicas especialmente dentro
de las horas de trabajo y también en otros momentos. Las empresas deben informar a
sus empleados/as de los riesgos (tanto de caracter general y particular para trabajos
especificos), las medidas de proteccién y prevencion que les sean aplicables, asi como
cualquier otra medida de emergencia en su lugar dentro de la empresa. Ademas, la
empresa debe proporcionar a cada empleado y empleada formacion teérica y préctica
en temas de salud y seguridad de acuerdo con su trabajo en particular y de los riesgos
asociados. La empresa también debe de analizar las posibles situaciones de emergencia
y adoptar las medidas que sean necesarias en materia de primeros auxilios, lucha
contra incendios y evacuacién, el nombramiento de personal especifico para estas
tareas, proporcionandoles la formacién necesaria, y comprobar periédicamente que las
medidas adoptadas estan funcionando correctamente. Las empresas también estan
obligadas a organizar cursos de formacién sobre el uso de equipos de proteccion
personal y otra informacién relevante como los riesgos contra los que protege el
equipo, y el mantenimiento de este equipo.

Fuentes: Real Decreto 2/2015, la promulgacion de Estatuto de los Trabajadores art 19
(4); Ley 31/1995 de 8 de noviembre de Prevencién de Riesgos Laborales Art 18 y 19;
Real Decreto 773/1997, de 30 de mayo, sobre equipos de proteccién individual Arte. 8-
10
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Sistema de inspeccion de trabajo

Bajo la ley laboral espafiola, el Inspector o Inspectora de Trabajo y Seguridad Social
tiene un papel importante que desempefiar en la supervision y seguimiento de las
medidas de salud y seguridad en el trabajo. El o ella tiene la autoridad para exigir a los
empresarios el subsanar los posibles incumplimientos de la normative sobre
prevencion de riesgos laborales, y para ordenar el cese inmediato del trabajo si el
incumplimiento da lugar a un peligro grave e inminente para la salud y la seguridad en
el trabajo de los empleados y empleadas. La Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social
es un servicio publico que se encarga de ejercer el cumplimiento de la normativa de
orden social y exigir las responsabilidades pertinentes. Esta legislacion es muy amplia e
incluye, entre otras materias, en relacion a las relaciones laborales, la seguridad social,
el empleo o las condiciones de seguridad y salud en el trabajo. Una nueva neque regula
la Inspeccion de Trabajo se aprob6 el 21 de Julio de 2015 y reemplaza a la Ley 42/1997.
La legislacion pertinente sobre la inspeccién del trabajo es la siguiente: la Ley 42/1997,
de 14 de noviembre de Ordenamiento Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social; Real
Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, el Texto Refundido de la Ley sobre
Infracciones y Sanciones en el Orden Social; Real Decreto 138/2000 de 4 de febrero,
Reglamento de Organizacion y Funcionamiento de la Inspecciéon de Trabajo y
Seguridad Social; y el Real Decreto 928/1998, de 14 de mayo, que modifica el
Reglamento general sobre procedimientos para la imposicion de sanciones por
violaciones de orden social y los expedientes de liquidacién de las contribuciones a la
Seguridad Social.

Fuentes: Real Decreto 2/2015, Estatuto de los Trabajadores art 19; Ley n.31/1995 en

Prevencion de Riesgos Laborales al articulo 09, Art. 43.; Ley 23/2015 sobre Inspeccion
de Trabajo
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08/13 Trabajoy
Enfermedad

Convenios de la OIT

Convenio 102 (1952). Convenios 121 (1964) y 130 (1969) sobre la
seguridad social, trabajo y enfermedades profesionales y la asistencia
médica y prestaciones monetarias de enfermedad.

Espaiia s6lo ha ratificado el Convenio 102.
Resumen de las disposiciones de los convenios de la OIT

Sus derechos de trabajo y los ingresos deben ser protegidos cuando
usted enferma. La legislacién laboral nacional podra establecer que la
prestacion por enfermedad no puede ser pagada durante los 3 primeros
dias de su ausencia.

Como minimo debe tener derecho a un ingreso durante los primeros 6
meses de enfermedad. Este ingreso debe ser por lo menos el 45 por ciento
del salario minimo. (Los paises son libres de optar por un sistema que
garantiza el 60 por ciento de los dltimos salarios durante los primeros 6
meses de enfermedad o incluso durante el primer afio). Usted debe tener
derecho a la licencia por enfermedad pagada.

Durante los primeros 6 meses de su enfermedad, no deberia ser
despedido.

Cada vez que usted estd incapacitado debido a una enfermedad
profesional o un accidente, usted debe recibir la prestacion
correspondiente. En el caso de incapacidad temporal o total /
discapacidad, un trabajador puede al menos obtener el 50% de su salario
promedio, mientras que en el caso de muerte, los sobrevivientes pueden
obtener un 40% del salario medio del trabajador fallecido.
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Regulaciones sobre trabajo y enfermedad:
e Real Decreto Legislativo 8/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley General de la Seguridad Social
o Ley14/1986, de 25 de abril, General de Sanidad
e Ley 16/2003 de cohesién y calidad del SistemaNacional de Salud
e Ley del Estatuto de los Trabajadores (Real Decreto 2/2015)

Salario

Para tener derecho a la licencia por enfermedad pagada, un trabajador o trabajadora
tiene que haber alcanzado un periodo de cotizacién de al menos 180 dias en los tltimos
5 afios (articulo 130 de la Ley General de la Seguridad Social). En caso de accidente, no
se necesita el periodo minimo de cotizaciéon. La duracion méxima de la licencia por
enfermedad es de 12 meses (365 dias), que puede ampliarse a otros 6 meses (180 dias) si
se prevé una cura en este tltimo periodo de tiempo (articulo 128 de la Ley General de la
Seguridad Social).

Durante los 3 primeros dias de la enfermedad, la empresa suele pagar al trabajador/a,
aunque la ley no lo prevé. A partir del dia 4 hasta el dia 20 incluido, él / ella recibira el
60% de su / su salario normal, mientras que después del dia 21 él / ella recibiré el 75%
del salario normal. Del dia 4 al dia 15 incluido, el salario tiene que ser pagado por el
empresario, después de los 16 dias, se deberd pagar el INSS (Seguridad Social). Los
convenios colectivos pueden recoger mejores condiciones.

Atencion médica

Los servicios de salud se proporcionan a todos los trabajadores y trabajadoras
registrados y sus familias, a los / las pensionistas y a las personas desempleadas por el
Sistema Nacional de Salud - Sistema Nacional de Salud (SNS), que cubre el tratamiento
médico en el hogar, en un centro de salud y en un hospital. El sistema de seguro
nacional de salud también cubre la hospitalizacién y la atencion de emergencia en un
centro médico de emergencia, y proporciona medicamentos, protesis quirtrgicas,
aparatos ortopédicos y sillas de ruedas comunes y corrientes. Prétesis dentales y gafas
no estan cubiertos. La atenciéon médica es generalmente gratuita, aunque la atencion
dental no estd totalmente cubierta. Los medicamentos son gratuitos para algunas
categorias (beneficiarios de pensiones no contributivas, las personas desempleadas que
hayan agotado la prestaciéon de desempleo y los que reciben prestaciones por accidente
de trabajo o enfermedad profesional), otros por lo general tienen que pagar una parte
del costo.

Fuentes: Ley 14/1986, de 25 de abril, General de Sanidad y la Ley 16/2003, de cohesion
y calidad del Sistema Nacional de Salud
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Seguridad en el trabajo

El trabajador o trabajadora enfermo tiene derecho a mantener el puesto de trabajo
durante la enfermedad. (Art. 48.1 del Estatuto de los Trabajadores). La duracién
maxima de la licencia por enfermedad es de 12 meses (365 dias), que puede ampliarse a
otros 6 meses (180 dias) si se prevé una cura en este tltimo periodo de tiempo.

Fuentes: articulo 128 de la Ley General de la Seguridad Social
Discapacidad / Prestacién por lesiones

incapacidad incapacidad permanente total (ii) la incapacidad parcial permanente (iii)
incapacidad temporal y (iv) lesiones fatales que conducen a la muerte de un trabajador
o trabajadora. El sistema espafiol de Seguridad Social no prevé la separaciéon entre
accidentes en el trabajo y enfermedades profesionales, pero éstos reciben beneficios
especificos en relacion a los accidentes o enfermedade no relacionados con el trabajo.

No hay periodo minimo de calificacion para el acceso a las prestaciones por accidentes
de trabajo. La prestacion por incapacidad permanente se fija de acuerdo con el
porcentaje de discapacidad. En caso de invalidez parcial es de un minimo del 33% del
trabajo habitual, la prestacién es una compensacién a tanto alzado equivalente a 24
veces la base de calculo (ingresos medios del trabajador asegurado). Por incapacidad
permanente total para realizar el trabajo habitual, el beneficio es una pensién
equivalente al 55% de la base reguladora correspondiente. Para personas de 55 afios o
mas de edad que tienen dificultades para encontrar trabajo, el monto de la pensién se
elevara al 75% de la base reguladora. La pensiéon podrd, a peticién del beneficiario,
canjearse por un pago a tanto alzado equivalente a 84 veces la pensiéon mensual. Por
incapacidad permanente absoluta para realizar cualquier tipo de trabajo, el beneficio es
una pension equivalente al 100% de la base reguladora.

Una prestacion adicional se proporciona en caso de gran invalidez.

La prestacion por incapacidad temporal por accidente de trabajo es la misma que el
subsidio de enfermedad, con la excepcién de que los tres primeros dias se incluyen en
la prestacién y la cantidad es el 75% del salario normal, incluso en los primeros 20 dias.
Una prestaciéon de suma global también puede concederse en caso de lesién corporal
permanente, la mutilacion o deformacién resultante de un accidente de trabajo o
enfermedad profesional que disminuye la integridad fisica y sin que cause una
incapacidad permanente. En caso de lesion fatal que conduce a la muerte de un
trabajador, se paga la pension de supervivencia. Viudo (a) tiene derecho al 52% de la
base reguladora (que depende de la situacién laboral de la persona fallecida y la causa
de la muerte). Bajo ciertas condiciones (cuando la persona tiene a cargo, y un cierto
nivel de ingresos), la tasa se puede incrementar hasta un 70%. Los pagos de pensiones
cesan si el conyuge sobreviviente se vuelve a casar (con ciertas excepciones). La cuantia
de la pensién por cada hijo/a huérfano menor de 21 afios es del 20% del salario del
trabajador/a fallecido. Si no hay cényuge superviviente, se afiade la cantidad de que el

The text in this document was last updated in December 2022. For the most recent and updated text on Employment & Labour Legislation in

Spain in Spanish, please refer to: https://tusalario.es/
33



https://tusalario.es/

derecho a la pensién de orfandad (es decir, un incremento del 52 o hasta el 70%).
Bajo ciertas condiciones, también se proporciona una pension en favor de los familiares.
Esto equivale a 20% de la base reguladora. Reglas similares se aplican a la prestaciéon

temporal para los miembros de la familia, que se paga por un méximo de 12 meses.

La suma de todos las prestaciones a supervivientes no debe superar el 100% de la base
reguladora (con ciertas excepciones).

La prestacion por muerte que cubre parte de los gastos del funeral se paga siempre.

Fuentes: Ley General de la Seguridad Social
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09/13 Seguridad Social

Convenios de la OIT

Seguridad Social (estindares minimos): Convenio 102 (1952). Para
obtener varios beneficios con estdindares madas altos se han
establecido los convenios posteriores.

Trabajo y enfermedades profesionales: Convenios 121 (1964),

Invalidez, Vejez y sobrevivientes: Convenio 128 (1967). Asistencia
médica y prestaciones monetarias de enfermedad: Convenio 130(1969).
Beneficios de desempleo: Convenio 168 (1988).

Espaifia sélo ha ratificado el Convenio 102.
Resumen de las disposiciones de los convenios de la OIT

En circunstancias normales, la edad de jubilacién no debe ser mayor de
65 afos de edad. Si la edad de jubilacion se fija en més de 65 afios, se
debe dar "la debida atencion a la capacidad de trabajo de las personas
de edad avanzada" y 'criterios demogréficos, econémicos y sociales,
que se demostrara estadisticamente". La pension se puede establecer
como un porcentaje del salario minimo o un porcentaje del salario
ganado.

Cuando el jefe de familia ha fallecido, el conyuge y los hijos tienen
derecho a una prestacion, expresado como un porcentaje del salario
minimo, o un porcentaje del salario ganado. Esto debe ser por lo menos
el 40% del salario de referencia.

Por un periodo limitado de tiempo, los desempleados tienen derecho a
la prestaciéon por desempleo establecido como un porcentaje del salario
minimo o un porcentaje del salario ganado.

Los empleados y sus familiares deben tener acceso a la atencién médica
minima necesaria a un costo asequible.

Las prestaciones por invalidez se proporciona cuando una persona
no puede participar en una actividad lucrativa, antes de la edad
normal de jubilacién, debido a una enfermedad crénica no laboral
que se traduce en enfermedades, lesiones o discapacidades. La
prestacion de invalidez debe ser al menos el 40% del salario de
referencia.
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Regulaciones sobre seguridad social:
e Real Decreto Legislativo 8/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley General de la Seguridad Social

Pensiones

Las personas que hayan alcanzado la edad legal de jubilacion y que hayan pagado el
nuimero necesario de afios de cotizacién a la Seguridad Social (15 afios, al menos, dos de
los cuales en los 15 afios inmediatamente anteriores a su jubilacion) tienen derecho a
recibir la pensién de jubilacion. El limite de edad de jubilacién es 65 afios, pero ird
aumentando progresivamente hasta alcanzar los 67 en 2027. En 2019, la edad de retiro
es de 65 afios para aquellos con mas de 36 afios y 9 meses de contribuciones. La edad de
retiro es de 65 afos y 8 meses para aquellos que cuentan con menos de 36 afios y 9
meses de contribuciones. La pensién completa se paga a partir de los 36 afios y 9 meses
de contribuciones.

Hay una opcién de jubilacién anticipada para los trabajadores/as que hayan cumplido
por lo menos 33 afios de cotizacién, que hayan estado registrados durante 6 meses en
una agencia de empleo y sean desempleados involuntarios: podran jubilarse a la edad
de 61. Los trabajadores y trabajadoras que han pagado 35 afios de cotizacién y tienen
derecho a una pensién superior a la cuantia de la pensién minima podran retirarse
voluntariamente 2 afios antes de la edad legal de jubilacién.

Los trabajadores y trabajadoras en profesiones peligrosas también se pueden beneficiar
de un sistema ligeramente mas favorable. Se fijan diferentes edades de jubilacién si la
actividad realizada se considera peligrosa, dificil o poco saludable y para las personas
con al menos un 65% de discapacidad.

A partir de quince afios de cotizaciones al seguro, la pensién serd del 50% de la base
reguladora. El porcentaje aumenta progresivamente hasta alcanzar el 100% después de
35,5 afios de cotizacion. Los empleados que trabajen mas alld de la edad legal de
jubilacién con mas de 15 afios de cotizacion tienen derecho a un incremento del 2-4% de
la cuantia de la pensién por cada afio completo de cotizacién adicional.

Las personas de edad que viven con ingresos bajos y que nunca han cotizado a la
Seguridad Social, o0 no lo han hecho durante el tiempo suficiente para tener derecho a
una pensiéon contributiva, pueden tener derecho a una pensién de jubilaciéon no
contributiva.

Se aprueba nueva legislacifion que reconoce el derecho a un suplemento para una
pension (jubilacion, viudedad e incapacidad permanente) para madres con dos o mas
hijos. El importe de | suplemento de acuerdo con esta legislacion, es como sigue: si la
mujer ha tenido dos hijos, su pensién se incrementard en un 5%; si la mujer ha tenido
tres hijos, su pension se incrementara en un 10%; si la mujer ha tenido mas de tres hijos,
su pension se incrementard en un 15%; y si la aplicacion del complemento de pension
implica que la pensién resultante es superior a la pensién maxima establecida en el
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sistema de seguridad social, el suplemento se reducira a la mitad.

Fuentes: Ley General de la Seguridad Social; §60 de la Ley General de Seguridad Social
(Real Decreto Legislativo 8/2015, de 31 de Octubre de 2015); http://www.seg-
social.es/wps/portal/ wss/internet/ Trabajadores?1dmyé&urile=wcm %3apath %3a %2F
POIN_Contenidos_en%2FInternet %2F4983%2F10935 % 2F10963 % 2F28393 %2F28396 % 2F
28472%2F

Prestaciones para los dependientes / sobrevivientes

La Ley establece las prestaciones de supervivencia, a pagar siempre y cuando el
trabajador o trabajadora fallecido se halle registrado en un régimen de la Seguridad
Social, o se encuentre en una situaciéon equivalente, y hubiera cotizado durante al
menos 500 dias en los cinco afios naturales antes de su muerte. Las contribuciones no
son necesarias para la pensiéon de orfandad.

Los supervivientes incluyen: viudo (a) - en algunos casos, también la pareja de hecho -,
conyuge divorciado, hijas/os menores de 21 afios de edad (o 24 cuando si ganan sélo el
salario minimo), otros miembros de la familia del fallecido/a, si dependian de él / ella,
no tienen derecho a una pensién publica si no vivieron con el fallecido/a durante al
menos dos afios antes de la muerte.

La Pension de viudedad es del 52% de la base reguladora, y depende de la situacién
laboral de la persona fallecida y la causa de la muerte. Cuando el beneficiario tiene un
cargo, y un cierto nivel de ingresos, el porcentaje podra ser incrementado hasta un 70%.
El pago se extingue si el conyuge sobreviviente se vuelve a casar.

Los huérfanos reciben el 20% de la base reguladora correspondiente. Si no hay cényuge
sobreviviente, se afiade a la cantidad a que el derecho la pensiéon de orfandad. Bajo
ciertas condiciones, se proporciona una pensiéon para los familiares de 20% de la base
reguladora. Reglas similares se aplican a la prestacion temporal para los miembros de
la familia, que se paga por un méximo de 12 meses.

El importe total de las prestaciones de supervivencia no puede exceder el 100% de la
pension de fallecidos (con ciertas excepciones).

La prestaciéon por muerte que cubre parte de los gastos del funeral se paga siempre.

Fuentes: Titulo II, Capitulo VIII de la Ley General de la Seguridad Social

Seguro de Desempleo

Las personas que estan en paro, pero que son capaces y estan dispuestos a trabajar, o
que han sido despedidas, o cuyos horarios de trabajo (y los salarios correspondientes)
se han reducido en al menos un 10% como resultado de la reduccién de personal,
tienen derecho a las prestaciones por desempleo. Las prestaciones por desempleo son
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de dos tipos: las prestaciones por desempleo contributivas y las de asistencia especial
de desempleo, que se paga a los demandantes de empleo que cumplan con ciertas
condiciones especiales (sus ingresos son inferiores al 75% del salario minimo mensual
garantizado, que se han registrado en una agencia de empleo durante un mes y no han
rechazado una oferta adecuada de trabajo o un programa de formacién profesional,
ademas de otras condiciones especificas). Los trabajadores y trabajadoras registrados
tienen derecho a prestaciones de desempleo contributivo si estdn en situacion legal de
desempleo y han cotizado a la Seguridad Social durante al menos 360 dias en los seis
afios anteriores a convertirse en desempleados. La cuantia de la prestacion por
desempleo depende del ntimero de personas a cargo, dentro de los niveles minimo y
maximo. Para desempleo total, el beneficio es del 70% de la base reguladora (promedio
de la base de cotizacién durante los seis meses anteriores) para los primeros 180 dias y
el 60% después de eso. La duracion de la prestacion depende del tiempo que la persona
ha estado pagando cuotas de la Seguridad Social en los seis afios antes y que va desde
los 4 meses hasta los 2 afios.

Los que no cumplen los requisitos para recibir la prestacion por desempleo pueden
seguir recibiendo el subsidio de desempleo. La edad para acceder al subsidio de
desempleo se ha reducido de 55 a 52 afios.

El RDL 8/2019 prevé una bonificacion para los empleadores que empleen a
trabajadores desempleados de larga duracién. Un desempleado de larga duracién es
aquel que esta registrado en la oficina de empleo durante al menos doce de los
dieciocho meses anteriores a la contratacion. La bonificaciéon a estos empleadores
equivale a una reduccién mensual de la cotizacién a la Seguridad Social del empleador
o su equivalente diario por trabajador contratado de 108,33 euros/mes (1.300
euros/afio). En el caso de las mujeres desempleadas de larga duracién, la bonificacion
se incrementa a 125 euros/mes (1.500 euros/afio). La bonificacion esta disponible
durante tres afios si el trabajador desempleado de larga duracién se mantiene en el
trabajo durante tres afios.

Fuente: §280 y 285 Capitulo 1 RDL 8/2019, de medidas urgentes de proteccién social y
de lucha contra la precariedad laboral en la jornada de trabajo; Titulo III de la Ley
General de la Seguridad Social; https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2019-
3481

Prestaciones de invalidez

Para tener derecho a prestaciones de invalidez, el asegurado/a debe tener una pérdida
permanente de al menos 2/3 de su capacidad de trabajo y estar registrado en un
régimen de la Seguridad Social cuando se produce la incapacidad. Esta segunda
condicién no se aplicara si el trabajador/a ha cotizado durante al menos quince afios,
tres de ellos dentro de los diez afios anteriores a la incapacidad. No hay un periodo
minimo de cotizacién cuando la incapacidad es resultado de un accidente.
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En caso de invalidez parcial, la prestacion es una compensaciéon a tanto alzado
equivalente a 24 veces de la base de calculo (ingresos medios del trabajador asegurado).

Cuando la incapacidad se debe a una enfermedad no ocupacional, el trabajador debe
haber cotizado a la Seguridad Social por un ntmero determinado de afios,
dependiendo de su edad.

Cuando la persona con discapacidad alcanza la edad de jubilacién y sus requisitos, la
prestacion de invalidez se convierte en pension de jubilacién.

Por incapacidad permanente total para realizar el trabajo habitual, la prestacién es una
pensién equivalente al 55% de la base reguladora correspondiente. Para personas de 55
aflos o mas de edad que tienen dificultades para encontrar trabajo, el monto de la
pension se elevard al 75% de la base reguladora. La pensiéon podra, a peticion del
beneficiario, canjearse por un pago a tanto alzado equivalente a 84 veces la pension
mensual. Por incapacidad permanente absoluta para realizar cualquier tipo de trabajo,
el beneficio es una pensién equivalente al 100% de la base reguladora.

Una prestacion adicional se proporciona en caso de gran invalidez.

Fuentes: Ley General de la Seguridad Social
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10/13 Trato Justo en el
Trabajo

Convenios de la OIT

Convenio 111 (1958) enumera los motivos de discriminacién que estan
prohibidos.
Convenio 100 (1952) trata de igualdad de remuneracién por un trabajo de
igual valor.

Espaiia ratific6 ambos Convenios.
Resumen de las disposiciones de los convenios de la OIT

En los lugares de trabajo igual salario para hombres y mujeres por el
mismo trabajo es una necesidad, independientemente de su estado civil.
Pagar de forma diferenciada por motivos de raza, color, sexo, religion,
opinién politica, extraccion nacional / lugar de nacimiento u origen
social esta prohibido. Un sistema de remuneracién transparente y claro,
con la adecuacién de la remuneracién a la posicion, debe existir también
para ayudar a prevenir la discriminacioén salarial.

No se dispone claramente en los convenios de la OIT. Sin embargo, la
intimidacion sexual / acoso es discriminacion de género.

Su empleador no puede discriminar en contra suya en cualquier aspecto
del empleo (nombramiento, promocion, formacién y transferencia), sobre
la base de su afiliaciéon sindical o de su participaciéon en actividades
sindicales, la presentacién de una queja contra un empleador, raza, color,
sexo, estado civil, estado, las responsabilidades familiares, el embarazo,
la religioén, la opinién politica, origen nacional o social, la extraccion, la
ausencia temporal por enfermedad, edad, afiliacion sindical,
discapacidad / VIH-SIDA, o la ausencia del trabajo durante la licencia de
maternidad. (Convenios 111, 156, 158, 159 y 183)

Las personas tienen el derecho a trabajar y no puede haber segregacion
ocupacional en funcién del género.
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Regulaciones sobre trato justo:
e Ley del Estatuto de los Trabajadores (Real Decreto 2/2015)
e Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres

Igualdad de salarios

De conformidad con el articulo 4 del Real Decreto 2/2015, las condiciones salariales de
los empleados y empleadas deben ser acordadas y sin ningan tipo de discriminacién.
Tanto las mujeres como los hombres tienen derecho a la igualdad de salarios. La
empresa estd obligada a pagar el mismo salario, tanto en salario base como por
complementos salariales por el desempefio de un mismo trabajo o por un trabajo de
igual valor, sin discriminacién alguna por razén de sexo. La norma contra la
discriminaciéon también exige que los trabajadores y trabajadoras reciban igualdad de
trato en todas las cuestiones relativas al empleo, incluyendo la remuneracion,
independientemente de su sexo, orientacién sexual, religion o creencias, raza, origen
nacional o étnico, edad y discapacidad. En virtud del articulo 28 del Estatuto de los
Trabajadores, los empresarios estdn obligados a pagar los trabajadores y trabajadoras
por igual, sin discriminacién alguna por motivos de sexo. El articulo 5 de la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo para la Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres
también prohibe la discriminacién entre los trabajadores por razén de sexo en todos los
asuntos relacionados con el empleo, incluyendo la remuneracién. De conformidad con
el articulo 1 del Real Decreto N © 1717/2012, de 28 de diciembre 2012 la fijacién del
Salario Minimo Interprofesional (SMI) para el afio 2013, el salario minimo se fija en €
21,50 por dia y € 645,30 por mes, independientemente de la edad o el sexo del
trabajador. El Real Decreto-ley 6/2019, por el que se modifica el Estatuto de los
Trabajadores, exige pagar la misma retribucién por un trabajo de igual valor y prohibe
la discriminacién por motivo de sexo. Es la primera vez que se introduce el concepto de
“trabajo de igual valor” en el ordenamiento juridico.

Los empleadores deben llevar un registro de los salarios medios de los trabajadores, asi
como de otras remuneraciones en la empresa. El registro debe ser accesible a los
representantes de los trabajadores o a los comités de empresa. Las empresas con mas de
50 trabajadores deben justificar las diferencias salariales cuando el salario medio de los
trabajadores de un género es al menos un 25% mas alto que el de los trabajadores del
género opuesto.

Fuentes: Real Decreto 2/2015, Estatuto de los Trabajadores, art. 2, 28 (1, 2 & 3)
Acoso Sexual

Acoso significa cualquier conducta relacionada con el sexo de una persona con el
proposito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo. Por acoso sexual se entiende cualquier forma de conducta
verbal o fisica de naturaleza sexual con el propésito o el efecto de atentar contra la
dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio,
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degradante u ofensivo. Los derechos basicos de los trabajadores y trabajadoras incluyen
el respeto de su intimidad y a la debida consideracién de su dignidad, incluida la
proteccion contra el acoso en cualquiera de los motivos discriminatorios. Acoso /
intimidacion y el acoso sexual se consideran discriminacién por motivos de género. Se
puede dar el despido disciplinario y contrato de trabajo del trabajador podréa ser
denunciado por una decisiéon de la empresa debido al acoso por razén de origen racial
o étnico, religiéon o convicciones, discapacidad, edad u orientacién sexual y el acoso
sexual o de género. En virtud del articulo 184 del Cédigo Penal, una persona puede ser
castigada (con penas de prision de tres a cinco meses y multa de seis a diez meses de
salario) como culpable de acoso sexual al pedir favores de naturaleza sexual, para si o
para una tercera parte, en el &mbito de una relacion laboral y con la creaciéon en la
victima de este tipo de comportamiento de una situaciéon intimidante, hostil o
humillante objetiva y seria. El castigo es mayor (prisién de cinco a siete meses y multa
de diez a catorce meses de salario), cuando el acosador se aproveche de su posiciéon
jerdrquica superior en la relaciéon laboral. Se puede condenar a penas maés altas si la
victima se encontraba en una situacién de vulnerabilidad debido a la edad, la
enfermedad o alguna otra razén.

La resolucion del II Plan de igualdad entre hombres y mujeres esta dividida en seis
areas principales: igualdad de oportunidades en el acceso al empleo publico, igualdad
de condiciones de trabajo y desarrollo profesional, formacién y concienciacioén respecto
de la igualdad, conciliacién y responsabilidades familiares, igualdad de remuneracién,
y la erradicacién de la violencia de género y apoyo a las victimas.

Fuentes: Real Decreto 2/2015, la promulgacioén de los Trabajadores Estatuto Art.4 (2e) y
Art. 54 (2 g); Articulo 7 de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo para la Igualdad
Efectiva de Mujeres y Hombres; Igualdad entre hombre y mujeres. (II Plan para la
Igualdad entre hombrd y mujeres en el Administracion Central del Estado. Resolucién
del 26 Noviembre de 2015

No a la discriminacion

Segun el Estatuto de los Trabajadores, se prohibe la discriminacién por motivos de
sexo, estado civil y familiar, orientaciéon sexual, origen racial o étnico, condicién social,
idioma, edad, estado de salud desfavorable o discapacidad, creencia o religion, opinioén
politica o de otra indole, y la afiliacion sindical (o no afiliacién). La discriminacién por
motivos de sexo, significa la discriminacién por motivo de embarazo o maternidad, asi
como la discriminacién por motivos de identificacion sexual o de género. La
discriminacién por motivos de raza, origen nacional o étnico significa la discriminacién
por razén de la relacién con una persona de origen étnico. De conformidad con el
articulo 14 de la origen étnico. De conformidad con el articulo 14 de la Constitucién
espafiola, los espafioles son iguales ante la ley y no pueden de ninguna manera ser
objeto de discriminacién por razén de nacimiento, raza, sexo, religiéon, opinién o
cualquier otra condicién o circunstancia personal o social. La discriminacién puede ser
directa e indirecta. La discriminacién directa basada en el sexo también esta prohibida
por el articulo 35.1 de la Constituciéon Espafiola. La discriminacién directa también esté
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prohibida por los articulos 4.2 (c), 17, 28, 53.4, 55.5 y 68 (c) del Estatuto de los
Trabajadores. Los trabajadores a tiempo parcial tienen los mismos derechos que los
trabajadores a tiempo completo.

Los despidos de los trabajadores se declaran nulos y sin efecto si el despido se produce
dentro de los 12 meses (anteriormente nueve meses) a partir de la fecha del parto, la
adopcion o la custodia y si se han reincorporado al trabajo después de disfrutar la
licencia pertinente.

Fuentes: El articulo 35 de la Constitucion Espafiola; Real Decreto 2/2015, Estatuto de
los Trabajadores Art. 4 (2c), 17, 28, 53(4), 55(5) & 68(c)

Igualdad de trato de las mujeres en el trabajo

Las mujeres pueden trabajar en los mismos sectores que los hombres ya que no hay
disposiciones restrictivas en las leyes. La Constituciéon otorga a todos y todas el derecho
a la libre eleccion de profesion u oficio, asi como el derecho a ejercer una actividad
econdmica empresarial o de otro tipo.

El Real Decreto Ley 6/2019 exige a los empleadores que traten a mujeres y hombres por
igual en asuntos relacionados con el empleo y la ocupacién. Las empresas tienen que
desarrollar un plan de igualdad segtn el nimero de trabajadores empleados.

Fuente: §45 y 46 en la redaccién por el Real Decreto-Ley 6/2019; Real Decreto 2/2015,
Estatuto de los Trabajadores Art. 4 (1a)); El articulo 35 de la Constitucién Espafiola;
https:/ /www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2019-3244
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11/13 Menores en el Lugar
de Trabajo

Convenios de la OIT

Edad minima: Convenio 138 (1973)
Las peores formas de trabajo infantil: Convenio 182 (1999)

Espaiia ratific6 ambos convenios.
Resumen de las disposiciones de los convenios de la OIT

En los lugares de trabajo, los nifios no puede ser obligado a realizar un
trabajo que podria perjudicar su salud y obstaculiza su desarrollo fisico
y mental. Todos los nifios deben ser capaces de asistir a la escuela. Una
vez que esto estd garantizado, no hay ninguna objecién en contra de los
nifios que realizan trabajos ligeros entre las edades de 12 y 14. La edad
minima es de 15 afios, sin embargo los paises en desarrollo pueden
establecer este a los 14 afios. La edad minima para el trabajo que pueda
resultar peligroso para la salud, la seguridad o la moralidad de los
menores, es de 18 afios. También se puede establecer en un nivel inferior
de 16 afios bajo ciertas circunstancias.

Los nifios no deben ser empleados en un trabajo que es probable que
dafie su salud, seguridad o moralidad. Es considerada una de las peores
formas de trabajo infantil. La edad minima para realizar trabajos
peligrosos, es de 18 afios.
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Regulaciones sobre menores y jovenes:
e Ley del Estatuto de los Trabajadores (Real Decreto 2/2015)

Edad minima para el empleo

La ley espafiola prohibe trabjar a las personas menores de 16 afios. El contrato de
trabajo suscrito con un menor de edad, menores de 16 afios de edad, se considerard
nulo y sin efecto. Cualquier incumplimiento de las normas que rigen el empleo de
menores por parte del empresario es un delito muy grave. La participaciéon de las
personas menores de 16 afios de edad en eventos de entretenimiento publico esta
autorizado en casos excepcionales por la autoridad laboral, siempre que no ponga en
peligro la salud fisica de la persona o el desarrollo profesional y personal.

Fuentes: Real Decreto 2/2015, la promulgacién de los Trabajadores Estatuto Art.6 (1,4)

Edad minima para el trabajo peligroso

La edad minima para trabajos peligrosos se establece en 18 afios. Las personas mayores
de 16 y menores de 18 afios de edad, necesitan el consentimiento de sus padres o
tutores para trabajar. En cualquier caso, las personas menores de 18 afios de edad no se
les permite trabajar de noche, trabajar horas extras o participar en cualquier otra
actividad considerada por el Gobierno como empleados empleados jovenes de entre 16
y 18 afios para este tipo de obras que sean apropiadas a su desarrollo fisico y mental,
que no ponga en peligro su moral y debe proporcionarles una mayor atencién en el
trabajo. Los trabajadores menores de 18 afios se consideran trabajadores adolescentes.
El limite de tiempo de trabajo diario de los empleados jovenes es de 8 horas,
incluyendo todos los periodos de formacién (menores de 18 afios). Cuando los jovenes
trabajadores son empleados por mas de un empresario, el total de horas se incluyen en
este limite. También deben disfrutar de una pausa de descanso diario de 30 minutos
como minimo, cuando la jornada de trabajo es superior a 4 horas y media. Los
trabajadores jovenes también tienen derecho a dos dias consecutivos de descanso
semanal.

Fuentes: Real Decreto 2/2015, la promulgacion de los Trabajadores Estatuto Art.6 (2-3),
Art. 7, Art. 34 (3-4), art.37 (1))
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12/13 Trabajo Forzoso

Convenios de la OIT

Trabajo forzoso: Convenios 29 (1930)

Sobre la abolicién del trabajo forzoso: 105 (1957)

El trabajo forzoso es el trabajo que se realiza bajo la amenaza de
castigo: multa de salarios, despidos, acoso o violencia, incluso el
castigo corporal. El trabajo forzoso significa violacion de los
derechos humanos.

Espaiia ratific6 los convenios 29 y 105.
Resumen de las disposiciones de los convenios de la OIT

Salvo algunas excepciones, el trabajo forzoso u obligatorio (exigido bajo
la amenaza del castigo y para el cual es posible que no se han ofrecido
voluntariamente) esta prohibido.

Los empleadores tienen que permitirle buscar trabajo en otra parte. Si
usted lo hace, no pueden reducirle su salario o amenazarlo con el
despido. (En el caso inverso, el derecho internacional considera este
trabajo como forzado).

Si las horas de trabajo totales, incluidas las horas extraordinarias, superan
las 56 horas por semana, se considera que el trabajador esta trabajando
bajo condiciones de trabajo inhumanas.
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Reglamento sobre el trabajo forzoso:
e Ley del Estatuto de los Trabajadores (Real Decreto 2/2015)
e Ley Organica 10/1995, de 23 de noviembre, del Cédigo Penal

Prohibicion de trabajo forzoso y obligatorio

La explotacion laboral esta prohibida por el Cédigo Penal, asi como por la ley de
inmigracion. De conformidad con el articulo 311 del Cédigo Penal, los que imponen a
los trabajadores o trabajadoras (por medio del engafio o la explotaciéon de la
vulnerabilidad) tales servicios y condiciones de trabajo que perjudiquen la seguridad
social son castigados con prisién de seis meses a seis afios y multa de seis a doce meses
de salario. El articulo 312 prohibe el contrabando de fuerza de trabajo y la contratacion
de trabajadores/as indocumentados en condiciones de trabajo por debajo de los
estandares permitidos y lo castiga con penas de dos a cinco afios de prisiéon y multa de
seis a doce meses. En virtud del articulo 313, los que incitan a las personas a migrar con
documentos falsos u otros engafos también reciben castigo conforme a lo dispuesto en
el articulo 312. Segtn el articulo 173 del Cédigo Penal, una persona, que mediante el
uso de su posicion superior en una relacién laboral, inflija un trato degradante a otro
menoscabando gravemente su integridad moral puede ser castigada con penas de
prision de seis meses a dos afios. Una persona que es culpable de trata de personas para
la realizacion de practicas analogas a la esclavitud o la servidumbre practicas andlogas
a la esclavitud o la servidumbre o practicas de mendicidad, explotacién sexual, incluida
la pornografia, y remocién de los érganos del cuerpo se castiga con una pena de cinco a
ocho afos.

Fuentes: articulo 177-bis del Cédigo Penal

Libertad de cambiar de trabajo y derecho a renunciar

Segun el Art.4 (1la) del Real Decreto 2/2015 y el articulo 35 de la Constitucion, los
trabajadores y trabajadoras tienen plena libertad en la eleccién de profesion u oficio. No
hay ninguna disposiciéon en la legislacién espafiola que limite que los trabajadores y
trabajadoras para cambiar o dejar el trabajo. Los trabajadores/as deben preavisar segtin
lo especificado en el convenio colectivo o como la costumbre requiere. El plazo de

preaviso habitual es de 15 dias.

Fuentes: Real Decreto 2/2015, Estatuto de los Trabajadores Art. 49 (1) d)
Condiciones de trabajo inhumanas

Las horas normales de trabajo son 9 al dia y 40 a la semana en promedio sobre un
periodo de referencia de doce meses. El maximo ntimero de horas extras al afio es de
80.

Para mas informacién por favor consulte la seccién de compensacion.
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13/13 Derechos Sindicales

Convenios de la OIT

Libertad de asociaciéon y proteccion del derecho de sindicalizacion:
Convenio 87 (1948)
Convenio sobre el derecho de sindicalizaciéon y de negociacioén colectiva:
Convenio 98 (1949)

Espaiia ratific6 ambos convenios.
Resumen de las disposiciones de los convenios de la OIT

Los sindicatos tienen derecho a negociar con los empleadores sobre
condiciones de empleo, sin obstaculos. La libertad de un sindicato para
negociar con los empleadores para tratar de cerrar convenios colectivos
estd protegida. (La OIT tiene un procedimiento especial para tramitar
las quejas de los sindicatos sobre la violacién de este principio).

La libertad sindical significa libertad para afiliarse a un sindicato. Esto es
parte de los derechos humanos fundamentales. Los empleados no
pueden quedar en desventaja cuando son miembros activos en la
organizacion sindical fuera de las horas de trabajo.

Los trabajadores tienen derecho a la huelga para defender sus intereses
sociales y econdmicos. Es incidental y corolario del derecho de asociaciéon
previsto en el Convenio 87 de la OIT.
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Regulaciones sobre sindicatos:
e Ley del Estatuto de los Trabajadores (Real Decreto 2/2015)
e Ley Organica 11/1985, de 2 de agosto, de Libertad Sindical
e Real Decreto-ley 17/1977, de 4 de marzo, sobre relaciones de trabajo

Libertad para afiliarse a un sindicato

Los trabajadores y trabajadoras son libres de formar sindicatos y afiliarse a
sindicatos de su eleccién, y no podran ser expulsados de un sindicato por motivos
discriminatorios. El derecho de los trabajadores/as a la libertad de asociacién en los
sindicatos es un derecho fundamental Constitucién Espafiola (art. 7 y 28) que
dispone que todo trabajador/a, con Constituciéon Espafiola (art. 7 y 28) que dispone
que todo trabajador/a, con ciertas excepciones, tiene el derecho de decidir si
afiliarse a un sindicato o no. Este derecho fundamental esta regulado por la Libertad
de Asociacién de la Ley Organica de Libertad Sindical (11/1985) y el Estatuto de los
Trabajadores (1/1995). Este derecho esta ligado a los derechos de informacion de los
trabajadores y trabajadoras, las consultas y la participacion a través de sus
representantes. Todos los empleados/as (con excepciéon de los altos ejecutivos, es
decir, directores generales) estan representados por los /las representantes electos y
no hay distincion entre los representantes de trabajadores o trabajadoras de cuello
azul o de cuello blanco.

Las empresas no tienen la obligacién de promover los sindicatos pero no pueden
reprimirlos. Es al empleado/a a quien corresponde iniciar el proceso de elecciones.

La libertad de asociacién y representacién incluye los siguientes derechos: derecho a
afiliarse libremente a cualquiera de los sindicatos (o a ninguno); derecho a fundar
sindicatos sin autorizacion previa; derecho a elegir representantes de los
trabajadores; y derecho a participar en actividades sindicales.

De acuerdo con la Ley Organica 9/2015, la Policia Nacional tiene derecho a un
sistema especial de la libertad de asociacion, ya que los miembros de la Policia
pueden establecer sus propios sindicatos, pero no pueden unirse a los sindicatos
generales. Esta ley actualizada también regula medios y garantias para el ejercicio
de la actividad sindical, y se establecen las responsabilidades por las actividades de
estos sindicatos. La policia también podra designar representantes para la seguridad
y salud en el trabajo y podra participar en el Consejo de la Policia, un érgano de
representacion paritaria de la direccion y el personal que tiene como objetivo, entre
otras funciones, mediar y conciliar en las medidas de accién colectiva y participar en
el establecimiento de las condiciones de trabajo.
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Libertad de negociacién colectiva

La Constituciéon Espafiola garantiza el derecho a la negociacién colectiva. Si el
acuerdo cumple con ciertos requisitos legales, se clasifica como un "convenio
colectivo estatutario”, y serd aplicable a todos los trabajadores y trabajadoras y las
empresas dentro de la unidad de negociacioén, si: (1) el empresario es miembro de la
organizacion empresarial que firma el acuerdo; y 2) si el trabajador/a esta afiliado al
sindicato. Los convenios colectivos podran sector. Los términos y condiciones de
sector. Los términos y condiciones de empleo se regirdn no sélo por la Ley del
Estatuto de los Trabajadores y demds normativa vigente en cada momento, sino
también por las disposiciones de un convenio colectivo. La empresa debera aplicar
el convenio colectivo de la industria o actividad a la que se dedica principalmente.

Si un acuerdo no cumple con todos los requisitos legales, todavia serd juridicamente
vinculante, pero sélo para aquellos que pertenecen a las organizaciones que
negociaron y firmaron los convenios colectivos ("legales adicionales"). REAL
DECRETO 7/2011 reforma la negociacién colectiva, dando una mayor prioridad a
los convenios de empresa sobre el sectorial de multiples empresas (ya sea nacional,
regional o provincial) en asuntos tales como salario basico y los suplementos, horas
extraordinarias, horario de trabajo y cambio en la distribucién del trabajo, categorias
profesionales, tipo de contratos y medidas de conciliacién de la vida laboral.

El Consejo Econémico y Social, previsto en la Constitucion espafiola de 1978, esta
establecido en la Ley de 1991 y funciona desde 1993. Es un o¢rgano bipartito
mayormente consultivo y emite dictdmenes obligatorios sobre proyectos de
legislacién sobre politicas socioecondmicas y laborales en el pais. También puede
preparar informes sobre cuestiones econémicas y sociales a peticién del Gobierno o
por iniciativa propia. Sin embargo, sus opiniones no son vinculantes. El Consejo,
aunque autéonomo en sus funciones, estd adscrito al Ministerio de Trabajo y
Seguridad Social. El Consejo estd integrado por 61 miembros nombrados por el
gobierno y divididos en tres grupos. Hay un presidente, 20 miembros de
organizaciones sindicales (Grupo 1), 20 miembros de organizaciones empresariales
(Grupo 2) y 20 miembros del Grupo 3. El Grupo 3 estd compuesto por otras
organizaciones interesadas, incluidas organizaciones profesionales agricolas (3
miembros), Organizaciones del sector de la pesca maritima (3 miembros),
organizaciones de defensa de los derechos de los consumidores (4 miembros),
asociaciones cooperativas (4 miembros) y 6 expertos de los ambitos social,
econémico y laboral. Los miembros del Consejo son nombrados por un periodo de
cuatro afios basado en las recomendaciones de las organizaciones representativas.

Fuentes: Real Decreto 2/2015, Estatuto de los Trabajadores Art. 4 (1c); Ley De
Creacién Del Consejo Econémico Y Social 1991
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in Spain in Spanish, please refer to: https://tusalario.es/
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Derecho a huelga

La Constituciéon Espafiola reconoce el derecho de los trabajadores y trabajadoras a la
huelga. Las huelgas se acuerdan por mayoria simple de los trabajadores de la
empresa y deben ser comunicadas por escrito a las empresas afectadas y a las
autoridades laborales con cinco dias de antelacién (diez dias para los servicios
publicos esenciales). Los trabajadores no pueden ser objeto de sanciones por hacer
huelga y ni pueden ser reemplazados por otros trabajadores. Durante la huelga, el
contrato se considera que estd suspendido; los trabajadores no tienen derecho a los
salarios y estardn en una situacion especial en la Seguridad Social. Se respetara la
libertad de los trabajadores/as que no quieran sumarse a la huelga. Del mismo
modo, algunos trabajadores/as pueden estar obligados a continuar con su trabajo si
tienen que proporcionar a la empresa servicios de seguridad o de mantenimiento
(servicios minimos). Las empresas no pueden llamar a trabajadores/as temporales o
reclutar trabajadores con contratos de duracién determinada para sustituir a
trabajadores/as en huelga.

Fuentes: articulo 28 de la Constituition Espafiola, Real Decreto N © 1/1995, Estatuto
de los Trabajadores Art.4 (1le), Real Decreto 17 / 1977 del 4 de marzo de 1997 sobre

Relaciones Laborales

The text in this document was last updated in December 2022. For the most recent and updated text on Employment & Labour Legislation
in Spain in Spanish, please refer to: https://tusalario.es
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DECENT WORK
QUESTIONNAIRE

The text in this document was last updated in December 2022. For the most recent and updated text on Employment & Labour Legislation
in Spain in Spanish, please refer to: https://tusalario.es/
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Espafia

e Significa que la ley nacional esta bien

DecentWorkCheck Espaiia es un producto de Wagelndicator.org
Com para e Significa que la ley nacional no esta bien

www.tusalario.es/main

. . |
01/13 Trabajo y Salarios NR > No
1. Gano al menos el salario minimo anunciado por el Gobierno / interlocutores sociales e D D
5. Mepagan enforma regular ® D

O

(En base diaria, semanal, quincenal o mensual)

02/13 Compensacion

3. Cuando trabajo tiempo extra, siempre me pagan una compensacion g D D
Las horas extraordinarias se retribuyen por encima de las ordinarias

4. Cadavez que trabajo de noche, tengo una mayor compensacién por trabajo nocturno () O [l

5. Tengoun compensatorio en tiempo cuando trabajo en un dia festivo o de descanso semanal e D D

6.  Cuando trabajo en un dia de descanso semanal o festivo, tengo la debida compensacion () D D

03/13 Vacaciones

7. ;Cudntas semanas de vacaciones pagadas tiene al afio?* e = S o s
o - [ = RS

8.  Me pagan los dias festivos y religiosos ® D D

g.  Tengo libre al menos un dia (24 horas) a la semana e D D

04/13 Seguridad laboral

0. Me entregaron un contrato escrito en el inicio de mi empleo

[y

Mi empleador no contrata trabajadores con contratos fijos para las tareas de

iy

1.
caracter permanente

Por favor, marque "NO" si su empleador contrata a trabaj contratados para tareas permanentes

2. Miperiodo de prueba es solo de 180 dias

iy

Mi empleador da la debida notificacion antes de terminar mi contrato de trabajo (o
paga por falta de preaviso)

® 06 6 6 6
O0O000
O0000

4. Miempleador ofrece la debida indemnizacion en caso de despido

iy

05/13 Responsabilidades familiares

[y

O

5. Miempleador otorga licencia pagada por paternidad

Esta licencia es para los nuevos padres / parejas y se da en el momento del nacimiento del nifio

6. Miempleador otorga licencia parental (remunerada o no remunerada)

[y

Esta licencia se proporciona una vez que las licencias por maternidad y paternidad se han agotado. Puede ser tomada por
cualquiera de los padres o ambos padres consecutivamente.

® ® 6
O O O
O O

Mi horario de trabajo es bastante flexible para combinar trabajo y responsabilidades
familiares A través det trabajo a tiempo parcial u otras opciones de horarios flexibles

06/13 Maternidad y Trabajo

[
>

iy

8. Tengo derecho a servicio médico pre y pos parto

O O

[y

9-  Durante mi embarazo estoy libre de trabajo nocturno o riesgoso

® 6 6
OO0

20. Milicencia por maternidad dura al menos 14 semanas



1. Durante milicencia de maternidad me pagan al menos 2/3 partes de mi salario normal

N

Estoy protegida contra el despido durante el periodo de embarazo

Los trabajadores pueden ser despedidos por razones no relacionadas con el embarazo, como la conducta o capacidad

.23 Tengo el derecho de obtener el mismo/similar empleo cuando regrese de mi licencia de
maternidad

® 6 606
O0O0a0d
O0O0a04d

N

4 Miempleador permite interrupciones para la lactancia, durante las horas de trabajo

07/13 Salud y Seguridad

Mi empleador se asegura de que mi lugar de trabajo sea seqguro y saludable

N
o

6. Las medidas de proteccion, incluido el uniforme, son gratis

N

Me proporcionan capacitacion en salud y seguridad en el trabajo, asi como conocimiento de la
ubicacion de las salidas de emergencia

N
N

N

® ® ® O
O o000
O o000

8. Milugar de trabajo es visitado por el inspector del trabajo por lo menos una vez al
afio para comprobar el cumplimiento de las leyes laborales

08/13 Licencia por Enfermedad

Mi empleador otorga licencia por enfermedad y conservo al menos el 45% de mi salario

durante los primeros 6 meses de enfermedad e D D
30.  Tengo acceso a una atencién médica gratuita durante mi enfermedad y/o accidente () O O
de trabajo
31.  Tengo seguro mitrabajo durante, al menos, los primeros 6 meses de mi enfermedad () O (|
32. Cuando me enfermo o incapacito por motivo de una lesion laboral obtengo una e D D

prestacion o bono

09/13 Seguridad Social

Tengo derecho a una pension cuando cumpla los 6o

w
w

4. Como sostén familiar, alguno de mis familiares obtendra un beneficio cuando yo
muera

w

5.  Sipierdo mitrabajo obtendré un subsidio o seguro de desempleo

w

P06 6
OO0 0
OOo0a0

Tengo acceso a las prestaciones de invalidez en caso de una enfermedad no ocupacional,
lesion o accidente

10/13 Trato justo

w
o

Mi empleador garantizar la igualdad de remuneracion por igual/similar trabajo sin ningun

37

tipo de discriminacion e D D
38.  Miempleador toma medidas contra el hostigamiento sexual en el lugar de trabajo e D D
39. Metratan porigual en las oportunidades de empleo (nombramientos, ascensos, e D D

capacitacion y transferencia) sin discriminacion sobre la base de: *

Sexo [ género e O O
Raza e O O
Color e O O
Religion (- O a
Orientacion politica (] O a

*  Para obtener una puntuacién compuesta positiva en la pregunta 39, debe haber contestado "si" a por lo menos g de las opciones.



Nacionalidad / Lugar de nacimiento

Origen Social [ Casta
Responsabilidades familiares / situacion de la familia
Edad
Discapacidad / VIH-SIDA
Afiliacion sindical y actividades conexas
Idioma

Orientacion Sexuval (orientacion homosexual, bisexual o heterosexual)

Estado Civil
Apariencia fisica

Embarazo /Maternidad

® ®® O ®O® OGO @
Oooooooooooao
Oooooooooooao

Yo, como mujer, puedo trabajar en los mismos sectores que los hombres y tengo la
40 libertad de elegir mi profesion

11/13 Menores y Jovenes

41.  Enmilugar de trabajo estan prohibidos los trabajadores menores de 15 afios e

O
O

42.  Enmilugar de trabajo, los menores de 18 afios tienen prohibido el trabajo peligroso (]

O
O

12/13 Trabajo forzoso

43 Tengo el derecho de terminar el empleo a voluntad

44.  Miempleador mantiene mi lugar de trabajo libre de trabajo forzoso u obligatorio

Mis horas totales de trabajo, incluyendo las horas extraordinarias, no superan las 56
horas semanales

13/13 Sindicatos

® 6 @
O 0O 0O
O

~
o

O

46.  Tengo un sindicato en mi lugar de trabajo e D D
47. Tengo el derecho de afiliarme a un sindicato en mi lugar de trabajo e D D
48.  Miempleador permite la negociacion colectiva en milugar de trabajo () D D
49, Puedo defender, con mis colegas, nuestros intereses sociales y econdmicos a través de e D D

una "huelga" sin temor a la discriminacion



Resultados

Tu puntuacion personal te indica qué tanto tu empleador cumple las regulaciones laborales nacionales. Para calcular
tu puntuacion en el comparador debes sumar un punto por cada respuesta marcada con SI. Compara esta cifra con los
valores siguientes

La puntuacion de Espaiia es 47  veces"SI" sobre 49 preguntas relacionadas con las normas laborales internacionales

Si su puntuacion esta entre 1-18

iEsta puntuacion es increible! ;Sabe su empleador que vivimos en el siglo 21? Pregunte por sus derechos. Si hay un sindicato
activo en su empresa o rama de la industria, afiliese y pida ayuda.

Si su puntuacion esta entre 19 et 38

Como usted puede ver, hay un amplio margen para la mejora. Pero por favor no trate de abordar todas estas cuestiones a la
vez. Empiece por lo que le moleste mas. Mientras tanto, notifique a su sindicato o a Wagelndicator sobre su situacion, ellos
pueden ayudarle a mejorar. Si envia un mail a través de la pagina http://www.tusalario.org/nicaragua/portada/contacto, por
favor especifique tanto su queja como el nombre de su empleador. De igual modo, trate de encontrar si su compafia se
adhiere oficialmente a un cédigo conocido como Responsabilidad Social Corporativa. Si es asi, estan obligados a cumplir al
menos con los estandares de la OIT. Si no han firmado ningun cédigo de ese tipo, deberian de hacerlo. Muchas compaiiias lo
hacen actualmente. Podria sacarlo a la luz.

Si su puntuacion esta entre 39 et 49

Usted estd muy lejos de la zona de peligro. En general parece que su empleador cumple con la mayoria de las regulaciones y
leyes. Pero siempre hay espacio para mejorar. La proxima vez que tenga un acercamiento con sus jefes acerca de sus
condiciones laborales, prepérase bien y use este Comparador de Trabajo Decente como una lista de verificacion.



