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Les nostres vides comencen al cap del dia que romanem en 
silenci davant allò que importa.

Martin Luther King jr.

El fet que hi existeixi una minoria privilegiada no compensa 
ni excusa la situació de discriminació en què viu la resta dels 
seus companys.

Simone de Beauvoir
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INTRODUCCIÓ
Qualsevol persona estrangera que s’hi trobi a territori espanyol devia 
saber que, en matèria laboral, i d’estrangeria hi ha un seguit de drets 
que els hi emparen i assisteixen, els quals és fonamental conèixer tant 
per a regularitzar la seva situació personal al país com per a saber ges-
tionar o resoldre qualsevol problema d’índole laboral. Amb aquesta 
guia, duta a terme per l’Asociación Marroquí para la Integración de 
los Inmigrantes, co-finançat pel Fons Social Europeo i el Ministeri d’In-
clusió, Seguretat Social i Migracions, es pretén informar d’una forma 
senzilla i pràctica arran dels instruments i els drets de les persones 
migrants.

Allò que es deu saber és, en primer lloc, que l’edat mínima per a tre-
ballar és de 16 anys encara que la majoria d’edat sigui 18 anys. Ara bé, 
perquè aquelles persones entre els 16 i els 18 anys puguin treballar 
necessiten una autorització especial dels seus pares/mares o tutors/
es.

També cal saber que a Espanya hi ha diferents formes de treball, els 
més comuns:

• Treball per compte aliè; és aquella persona que voluntàriament 
decideix prestar un servei professional a un particular, empresa, 
organització, etc., és a dir, a una tercera persona que la contractarà 
i que li proporcionarà un sou a canvi del seu treball. En aquests ca-
sos, la persona treballadora serà donada d’alta al Sistema General 
de la Seguretat  Social. 

• Treball per compte propi; és aquella activitat professional duta 
a terme per una persona de manera habitual, fora de l’àmbit de la 
direcció d’altra persona o empresa. Són nomenats com a “autò-
noms” i, en aquests casos, és la persona treballadora qui, personal-
ment o mitjançant una gestoria, assessoria o una tercera persona, 
deu donar-se d’alta per a poder treballar en el Règim Especial de 
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Treballadors Autònoms. Aquests treballadors autònoms poden, al 
mateix temps, contractar a altres persones. 

Així mateix, és possible treballar per compte aliè i per compte propi 
simultàniament. Aquesta situació s’anomena Pluriactivitat. Fins i tot, 
es pot treballar per a dues persones o empreses alhora, en situació de 
Pluriocupació.

Donar-se d’alta és sempre obligatori i constitueix un dret fonamental 
per a les persones treballadores que comptaran amb la protecció de 
l’Estat en cas de malaltia, accident, atur i jubilació.

Finalment, cal mencionar que a Espanya qualsevol persona estrange-
ra necessita una autorització administrativa per a exercir una activitat 
lucrativa, professional o laboral. El primer pas és acreditar la situació 
personal i identificar-se. Després de determinar la seva situació sa-
brem identificar quina és la normativa, general o especial, aplicable en 
el seu cas concret:

• A nacionals de països que no són membres de la Unió Europea, 
Règim General d’Estrangeria: Llei Orgànica 4/2000, de 11 de gener, 
sobre drets i llibertats dels estrangers a Espanya i la seva intergra-
ció social, que regula el règim general d’estrangeria en la redacció 
de diverses modificacions.

• A la ciutadania UE i a les seues famílies: Reial decret 240/2007, 
de 16 de febrer, sobre entrada, lliure circulació i residència a Espan-
ya de ciutadans dels Estats membres de la Unió Europea i d’altres 
Estats parteix a l’Acord sobre l’Espai Econòmic Europeu, pel qual es 
contempla el seu règim i el dels seus familiars. Aquestes persones 
tenen dret a:

• Accedir a qualsevol activitat, tant per compte aliè com per 
compte propi, per a prestar o rebre serveis o per a residir de for-
ma permanent després d’haver dut a terme una activitat laboral 
en les mateixes condicions que nacionals espanyols. 
• Accedir a les ofertes d’ocupació pública convocades per l’Ad-
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ministració Pública i contractar les com a personal laboral al ser-
vei d’aquesta. 
• L’equiparació amb persones nacionals de sous, promoció, 
formació professional, Seguretat Social, condicions de treball, 
afiliació sindical, etc.

• A la ciutadania britànica, als seus familiars i a qualsevol altra 
persona inclosa en l’àmbit d’aplicació de l’Acuerdo de retirada, De-
cisió (UE) 2020/135 del Consell, de 30 de gener del 2020 i Decisió 
d’execució de la Comissió.

• A les persones sol•licitants i beneficiàries de Protecció Interna-
cional: Llei 12/2009, de 30 de octubre, reguladora del dret d’asil i 
de la protecció subsidiària, per la que es determina a nacionals de 
tercers Estats amb aquest règim especial de protecció i dels seus 
familiars.

• A la ciutadania estrangera no comunitària i joventut ex-tutela-
da: 

• Reial Decret 903/2021, de 19 d’octubre, pel qual es modifica el 
Reglament de la Llei orgànica 4/2000, sobre drets i llibertats dels 
estrangers a Espanya i la seva integració social, tres la seva reforma 
per Llei orgànica 2/2009, aprovat pel Reial Decret 557/2011, de 
20 d’abril. Professionals de la inversió, emprenedoria, investigació, 
professionals qualificats o trasllats empresarials: Ley 14/2013, de 
27 de septiembre, de apoyo a los emprendedores y su internacio-
nalización, Sección 2ª «Movilidad Internacional», del Capítulo I, Tí-
tulo V «Internacionalización de la economia española» que regula 
determinats supostos als quals, per raons d’interès econòmic, es 
facilita i agilitza. 

• Professionals de la inversió, emprenedoria, investigació, pro-
fessionals altament qualificats, o trasllats intraempresarial: Llei 
14/2013, de 27 de setembre, de suportals emprenedors i la seva 
internacionalització, Secció 2ª «Mobilitat Internacional», del Capí-
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tol I, Títol V «Internacionalització de l’economia espanyola», que 
regula determinats supòsits en què, per raons d’interès econòmic, 
es facilita i agilitza.
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LEGISLACIÓ LABORAL A 
ESPANYA I DRETS DELS 
TREBALLADORS I LES 
TRABALLADORES
Les lleis de l’àmbit laboral constitueixen l’instrument regulador de les 
relacions individuals de treball i el marc perquè persones treballado-
res i emprenedores regulen les seues relacions.

CONSTITUCIÓ ESPANYOLA

La Constitució Espanyola va entrar en vigor el 29 de desembre de 2978 
i és la norma suprema de l’ordenament jurídic a la qual estan vinculats 
tant els poders públics com la ciutadania espanyola.

En els seus articles s’hi estableixen els drets fonamentals relacionats 
amb la matèria laboral, tals com:

• Art 1. Espanya és un Estat Social i promou com a valors fona-
mentals la llibertat, la justícia, la igualtat i el pluralisme polític. 

• Art 7. Sindicats com a organismes de defensa i promoció dels 
interessos laborals i socials dels treballadors. 

• Art 14. Sobre el dret a la igualtat i la no discriminació. 

• Art 28. Dret a la sindicació.

• Art 28.2. Dret a la vaga (RD-L 7/1977, de relaciones laborales).

• Art 35. Dret i deure al treball i al sou suficient. 



PARA LA INTEGRACIÓN DE LOS INMIGRANTES

EN MATÈRIA DE EXTRANGERIA

11

• Art 27. Dret a la negociació col•lectiva i a prendre mesures de 
conflicte col•lectiu per treballadors i empresaris.

• Art 149.1.7. L’Estat te competència exclusiva sobre la legislació 
laboral sense perjudici de la seva execució pels òrgans de les comu-
nitats autònomes.

Com que hi estan presents a la norma suprema del nostre ordena-
ment són drets amb una especial protecció i per això reben el nom de 
“drets fonamentals”. Aquests són: el dret al treball i la lliure elecció de 
professió i ofici; la lliure sindicació; el dret a la negociació col•lectiva i 
l’adopció de mesures de conflicte col•lectiu; el dret a la vaga i el dret 
de reunió.

TRACTATS INTERNACIONALS FIRMATS PER 
ESPANYAT

En l’àmbit laboral cal destacar els acords de l’Organització Internacio-
nal del Treball (OIT) així com en l’aplicació subsidiària els drets bàsics 
recollits en diverses convencions de drets com la Declaració Universal 
dels Drets Humans.

L’OIT des de 1919 s’encarrega de dissenyar un sistema de normes so-
bre els principis de dignitat, seguretat, llibertat i igualtat d’oportunitats 
entre homes i dones amb la finalitat de promoure treballs decents.

Així mateix, cal destacar que Espanya ha ratificat tots els Convenis fo-
namentals i governamentals (prioritaris) en matèria laboral promoguts 
per la OIT. A més, ha firmat 121 convenir tècnics i 1 protocol. 

DRET COMUNITARI

Les normes que emanen de les institucions europees han regulat, de 
forma concreta, diversos aspectes de l’àmbit labora dels Estats mem-
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bres per a permetre la correcta aplicació de la llibertat de circulació de 
les persones treballadores.

Les directives i reglaments europeus han posat l’accent en la protecció 
del dret a la igualtat de treballadors i treballadores comunitaris, és a 
dir, a la ciutadania de països membres de la Unió Europea, la llibertat 
per a establir-se en qualsevol territori i la celeritat en el cobrament de 
retribucions en cas de fallida de l’empresa.

LEGISLACIÓ ESTATAL

La normativa espanyola està delimitada per allò que disposa la Consti-
tució Espanyola, l’Estatut dels treballadors (d’ara en avant, ET), la Ley 
31/1995, de 8 de novembre de Prevención de Riesgos Laborales, els 
reials decrets, lleis i, a més, normes jurídiques que ho desenvolupen. 
Entre les normes jurídiques que regeixen sobre les condicions de se-
guretat i salut en el treball destaquen, a més de la Constitució Espan-
yola, els següents: 

• Reial Decret Legislatiu 2/2015, de 23 de octubre, pel qual 
s’aprova el text refundit de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

• És la norma principal que regeix els drets de les persones tre-
balladores en Espanya.

• Llei 31/1995, de 8 de novembre, sobre prevenció de riscos la-
borals.

• El seu objectiu primordial és la salvaguarda de la seguretat i 
la salut en el treball.

• Reial decret llei 5/1979, de 26 de gener, sobre creació de l’Insti-
tut de Mediació, Arbitratge i Conciliació. 

• Llei Orgànica 11/1985, de 2 d’agost, de Llibertat Sindical.
• Aquesta llei desenvolupa l’Art. 28.1 de la Constitució Espan-
yola, pel qual s’estableix el dret a sindicar-se lliurement, és a dir, 
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el dret de la persona treballadora a unir-se a organitzacions que 
defensen i protegeixen els seus interessos.

• Reial Decret Legislatiu 1/1994, de 20 de juny, de la Seguretat 
Social. 

REFORMA LABORAL APROVADA EN DESEMBRE 
DE 2021

Reforma laboral aprovada en desembre de 2021, mitjançant el Reial 
Decret llei 33/21, de 28 de desembre de Mesures Urgents per a la Re-
forma Laboral, la garantia de l’estabilitat a l’ocupació i la transformació 
del mercat de treball.

Aquest Reial Decret va entrar en vigor el 31 de març de 2022 i te sis 
protagonistes fonamentals:

1. En primer lloc, desapareixen els Contratos por Obra y Servicio. 
Aquests s’han reconfigurat amb el denominat Contracte per Cir-
cumstàncies de la producció i per a la substitució del treballador. A 
més, les sancions per contractacions temporals fraudulentes s’en-
dureixen considerablement.

2. Un altre element important de la reforma laboral són els no-
menats Contratos de formación en alternancia. Amb la finalitat de 
conciliar la vida acadèmica amb les primeres experiències laborals 
es desenvolupa aquesta figura contractual amb una duració màxi-
ma d’un any. 

3. Amb l’objectiu de reduir la temporalitat instal•lada al nostre 
país es potencia la figura del contracte fixos discontinu. Aquests 
van dirigits especialment a aquells treballs relacionats amb una 
temporada determinada o estació de l’any. A més, es podran utilit-
zar per a l’execució d’una contracta la qual forma part de l’activitat 
normal de l’empresa. 
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4. El quart element està relacionat amb la normativa COVID-19 
la qual modifica la regulació dels ERTE (Expediente de Regulación 
Temporal de Empleo). Consisteix en un mecanisme administratiu 
que protegeix a les empreses davant d’una situació laboral adversa 
i permet suspendre de forma temporal la relació laboral amb els 
seus treballadors i treballadores. 

5. La reforma manté la importància i prioritat del conveni empre-
sarial front als convenis sectorials, a excepció de la quantia del sala-
ri. A més, quan un conveni conclogui i sigui denunciat, sense acord 
ni solució per a un de nou, la reforma laboral permet a aquest en-
cara ser vigent i no recórrer a un d’àmbit superior.

6. Per acabar, la reforma específica que, al llarg de la subcontrac-
tació de serveis, serà d’aplicació per a les empreses contractistes, 
el conveni col•lectiu del sector de l’activitat desenvolupada en la 
contracta.

ELS CONVENIS COL•LECTIUS

Procedeixen de la negociació entre la patronal i els sindicats. En con-
cret, deriven de la negociació col•lectiva entre els representants de les 
persones treballadores i les empresàries.

Aquests convenis són fonamentals en el moment de conèixer les nor-
mes que regiran el nostre treball. Davant qualsevol dubte dels teus 
drets i obligacions deuràs consultar els convenis.

Hi pot haver convenis sectorials, és a dir, per a un determinat àmbit 
laboral o convenir d’empresa, dirigits a un centre de treball o empresa 
concreta. En el conveni es deuen concretar disposicions contingudes 
en les lleis de forma genèrica com la durada de la jornada o el nivell de 
retribució. Els convenis deuen ser respectats com si fossin lleis.
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CONCEPTES FONAMENTALS 
BÀSICS EN LA RELACIÓ 
LABORAL
En tota relació laboral hi ha una sèrie d’elements o conceptes els quals 
hauriem de saber per a conèixer els nostres drets.

La forma de treball més comú és el treball per compte aliè, és a dir, 
treballar per a una altra persona física o jurídica (empresa) i a la que 
prèviament ens hem referit.

EL CONTRACTE LABORAL

Tot treball per compte aliè es perfecciona en l’esmentat contracte la-
boral que és el document que formalitza la relació laboral entre perso-
nes treballadores i empresàries on s’especifiquen les claus de l’acord. 
Aquest document és vinculant per a ambdues parts, és a dir, les obliga 
per igual, en virtut de les condicions pactades.

Tot contracte laboral deu contenir una sèrie d’elements essencials:

• Nom, cognoms, direcció i document d’identitat (DNI o NIE).

• Data d’inici i finalització del contracte.

• Descripció de la categoria professional del lloc de treball.

• Import del salari i d’altres pagues addicionals (extraordinàries).

• Horari de la jornada laboral.

• Duració del període de vacances.



ASOCIACIÓN MARROQUÍ

GUIA LABORAL

16

• mini per a la comunicació de la finalització del contracte.

• També es fa constar el conveni col•lectiu aplicable i el període 
de prova.

Per acabar i a causa de la seva gran importància, fem al•lusió als tipus 
de contractes ue existeixen a Espanya, després de la Reforma Laboral 
de 2022:

CONTRACTE INDEFINIT

A partir del 30 de març de 2022 es presumirà que el nostre contracte 
és indefinit, és a dir, aquell que firmem sense establir limitació tem-
poral en la prestació dels serveis. Pot ser verbal o escrit i l’objectiu de 
la reforma de 2022 és evitar la temporalitat i la precarietat de molts 
contractes.

Així mateix, devem saber que aquesta reforma comporta l’augment 
del Salari Mínim Interprofessional a 1.000 euro.

CONTRACTE DE DURACIÓ DETERMINADA. ARTICLE 15 DE L’E.T.

CONTRACTE DE DURACIÓ DETERMINADA PER CIRCUMSTÀNCIES 
DE LA PRODUCCIÓ
En aquest cas, el temps màxim oscil•la entre els 6 i els 12 mesos 
(aquest últim supòsit si així ho recull el conveni col•lectiu aplica-
ble). Com a exemple, s’emmarquen les campanyes agrícoles o na-
dalenques (amb un màxim de 90 dies anuals, no consecutius).

CONTRACTE DE TREBALL DE DURACIÓ DETERMINADA PER 
SUBSTITUCIÓN
El personal de substitució podrà iniciar la prestació de serveis, com 
a màxim, a 15 dies previs a la substitució. Això possibilita un co-
neixement més precís de les seves funcions de treball.
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CONTRACTES FORMATIUS. ARTICLE 11 DE L’E.T.T.

CCONTRACTE FORMATIU EN ALTERNANÇA AMB EL TREBALL 
RETRIBUÏT PER COMPTE ALIÈ. ARTICLE 11.2 DE L’E.T.
L’objectiu és compatibilitzar l’activitat laboral retribuïda, amb els 
corresponents procediments formatius en l’àmbit de la formació 
professional, els estudis universitaris i el catàleg d’especialitats for-
matives del Sistema Nacional d’Ocupació.

CONTRACTE FORMATIU PER A L’OBTENCIÓ DE LA PRÀCTICA 
PROFESSIONAL ADEQUADA AL NIVELL D’ESTUDIS. ARTICLE 11.3 DE 
L’E.T.
Aquesta modalitat contractual podrà concertar-se amb aquelles 
persones que estiguessin en possessió d’un títol universitari, un 
títol de grau mitjà o superior, especialista, màster professional o 
certificat del sistema de formació professional, així com aquelles 
persones que estiguin en possessió d’un títol equivalent d’ensen-
yament artístic o esportiu del sistema educatiu que habiliten per a 
l’exercici de l’activitat laboral.

Aquest contracte podrà celebrar-se dins dels 3 anys següents a la 
terminació dels corresponents estudis o dins dels 5 anys següents 
en cas de concertar-se amb una persona amb discapacitat. Malgrat 
alguns canvis concrets, aquesta modalitat substitueix l’antic con-
tracte en pràctiques.

CONTRACTE FIX DISCONTINU. ART. 16 DE L’E.T

Podrà aplicar-se a aquells treballs de tipus estacional, vinculats a 
activitats productives de temporada, o per al desenvolupament 
d’aquells treballs, de prestació intermitent, que sense ser esta-
cionals tinguin períodes d’execució determinats o indeterminats 
(són els que abans es denominaven contractes temporals o fixos 
a temps parcial), és a dir, treballs estables però intermitents en el 
temps.
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Aquest tipus de contractes permet cobrar l’atur durant aquests 
mesos de l’any on no es treballa. Podem posar com a exemple, les 
ocupacions d’estiu com a socorrista, treballs de recollida de fruita 
de temporada, o fins i tot conductors d’autobús escolar.

LA NÒMINA

EAquest document acredita el pagament de les diferents quantitats de 
diners que conformen el sou d’una persona treballadora. És de cabdal 
importància atès que certifica que l’empresa ha abonat les remunera-
cions a les persones que treballen per a ella. 

En ell hem d’incloure els pagaments extres i qualssevol descomptes co-
rresponents d’acord amb la lle.

Els conceptes que ha d’incloure tota nòmina són:

• L’encapçalament amb les dades identificatives de les parts con-
tractants de la relació laboral.

• El període de liquidación, que és el període de temps retribuït 
segons els dies treballats pel treballador o treballadora.

• La meritació: són els ingressos bruts obtinguts per la persona 
treballadora i estan compostos per la suma de percepcions sala-
rials i no salarials. Al resultat de la suma esmentada, se li apliquen 
les deduccions, calculant així la base de cotització de la Seguretat 
social i la base imposable de l’impost sobre la renda de les perso-
nes físiques (IRPF).

• Percepcions salarials: és el salari brut establert al Conveni 
Col·lectiu, és a dir els diners que percep la persona treballadora 
sense haver-se practicat les retencions fiscals. Un cop deduïdes 
aquestes, s’obté el salari net. 
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• Percepcions no salarials: són els béns i serveis que reben treba-
lladors i treballadores per part de l’empresa i que no tributen com 
a salari, ni tenen deducció d’IRPF ni tampoc cotitzen a la Seguretat 
Social.

• Són, per exemple, les indemnitzacions o suplerts: són aque-
lles despeses que la persona treballadora ha hagut d’avançar 
per poder realitzar la seva feina i que l’empresa ha de tornar i 
compensar a la seva nòmina.
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• Les prestacions i les indemnitzacions a la Seguretat Social: 
per acomiadament, suspensió o trasllat, despeses pagades per 
l’empresa per Incapacitat Temporal o atur i les indemnitzacions 
per trasllats, suspensions o acomiadaments.

• Deduccions: El salari brut és la suma de les percepcions salarials 
i no salarials, abans esmentades. Doncs bé, a aquest salari és al 
que cal deduir o restar els imports de les anomenades deduccions, 
que són:

• Les aportacions de la persona treballadora a les cotitzacions 
a la Seguretat Social. En aquests casos, l’empresària assumeix 
la majoria de la quantia de la cotització (quota patronal) i l’altra 
part un percentatge menor (quota obrera) i les retencions de 
l’impost sobre la renda de les persones físiques (IRPF). El per-
centatge de cotització pot variar segons el treball.
• Bestreta de la nòmina, si escau. 
• Pagaments en espècie que pogués haver rebut la persona 
treballadora. 
• Altres deduccions com poden ser el pagament de quotes sin-
dicals o la devolució de préstecs. 

• Finalment, la quantitat líquida a percebre, és a dir, el salari que 
finalment percep la persona treballadora. A més, el document es-
pecificarà el lloc d’emissió de la nòmina, la signatura de les parts i 
el segell de l’empresa.
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LA DISCRIMINACIÓ 
LABORAL

DEFINICIÓ I TIPUS DE DISCRIMINACIÓ

Les principals causes de discriminació que pot sofrir una persona en el 
seu centre de treball es deuen principalment a motius de:

• De gènere, ta a les dones i són aquells casos en els quals, en el 
lloc de treball, es produeix desigualtat de qualsevol índole entre 
dones i homes.

• D’ètnia, fan referència a la discriminació laboral que vaig poder 
sofrir qualsevol persona per ser d’una determinada ètnia o per te-
nir característiques personals associades a aquesta, per exemple, 
el color de la pell o unes certes faccions. 

• Per orientació sexual, és el que es coneix com a homofòbia i fa 
referència a tota discriminació que es comenti contra les persones 
per la seva tendència d’una persona a sentir atracció sexual per 
altres persones o no segons el sexe o el gènere a què pertanyen.

• Religió o ideologiaa, consisteix a tractar diferent de persones 
que mereixerien rebre el mateix tracte, pel fet de tenir una creença 
diferent de la majoria del grup o centre de treball. 

• Per edat o circumstàncies personals del treballador/a, lla dis-
criminació en aquests casos consisteix a tractar a una persona, en 
l’àmbit laboral, de manera menys favorable que a una altra argu-
mentant circumstàncies personals com, per exemple, tenir una 
edat avançada, ser d’alçada baixa, o qualsevol altra que no tingui 
relació amb l’activitat a exercir.
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De tots els motius de discriminació reressenyats en aquesta guia ens 
centrarem en els relacionats amb l’àmbit laboral, com són la discri-
minació laboral per pertànyer a una determinada raça o ètnia o tenir 
diferents creences religioses. Cal aclarir que també és possible que 
una mateixa persona sofreixi discriminació per diversos motius i no un 
només. Per exemple, ser una persona racialitzada pel seu color de pell 
i, a més, ser dona.

Nombrosos estudis acrediten que la discriminació laboral que pateix 
una persona pot produir-se de diverses formes:

• Directa: són aquells casos en els quals la persona treballadora 
sofreix, de manera clara i visible, un tracte laboral pitjor que un 
altre en la mateixa situació, pel fet de pertànyer a un altre gènere, 
grup d’edat, ètnia o ideologia. Aquest tipus de discriminació laboral 
es troba prohibida expressament per Llei.

• Indirecta: aquests casos són més difícil de detectar i d’entendre, 
perquè són aquells supòsits en els quals una norma, pacte o deci-
sió, que no sembla tenir cap ànim discriminatori provoca, no obs-
tant això, un clar desavantatge d’una persona respecte a les altres. 
És el tipus de discriminació més freqüent i és difícil de demostrar 
a causa d’aquesta aparença de neutralitat del marc que l’empara. 

Per exemple, la prohibició interna en un centre de treball de cobrir-se 
el cap amb qualsevol indumentària. El que a ull nu sembla una norma 
que no perjudica a ningú directament, existeix una discriminació indi-
recta cap a les dones musulmanes que desitgin dur a terme pràctiques 
religioses relacionades amb la seva creença religiosa i portar el hijab 
o vel islàmic.

I també pot ser de diversos tipus: 

• Horizontal si es entre el personal treballador. 

• Vertical de dalt a baix, és a dir, es du a terme per una persona 
amb autoritat.
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L’ASSETJAMENT LABORAL

També conegut com a assetjament psicològic aareix definit per les 
Directives de la Unió Europea 2000/43/CEE i 2000/78/CE, com tota 
conducta d’índole discriminatòria que atempta contra la dignitat de 
la persona i crea un entorn intimidatori, hostil, degradant, humiliant i 
ofensiu en l’àmbit laboral.

EEn l’ordenament jurídic espanyol, l’assetjament es troba tipificat com 
a delicte en l’article 173.1 del Codi Penal, que el defineix com el tracte 
degradant que una persona causa a una altra, i menysprea greument 
la seva integritat moral. La pena corresponent és de sis mesos a un 
any de presó.

Artícule 173.1 del Codi Penal:
Amb la mateixa pena seran castigats aquells que, en l’àmbit 
de qualsevol relació laboral o funcionarial i emprant la seva 
relació de superioritat, realitzin contra un altre de manera 
reiterada actes hostils o humiliants que, sense arribar a cons-
tituir tracte degradant, suposin greu assetjament contra la 
víctima.

LA DISCRIMINACIÓ LABORAL I LA DONA 
PERSPECTIVA DE GÈNERE

ASSETJAMENT LABORAL I SEXUAL

Les dones pateixen en silenci la majoria dels casos ad’assetjament la-
boral. quest tipus d’assetjament pot ser emprat per a provocar la re-
núncia de la treballadora en situacions en les quals està protegida con-
tra l’acomiadament. Per exemple, quan es troba emparada legalment 
per la seva pròxima maternitat i són apartades de les seves tasques ha-
bituals sota el pretext que la seva situació els impedeix romandre aqu
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Malauradament, és freqüent que aquesta mesura no respongui a l’in-
terès de protegir la salut de les dones sinó que es tracti d’una estra-
tègia per a aïllar a la treballadora i menysprear el seu treball amb la 
finalitat de provocar la seva renúncia.

Una altra forma d’assetjament que pateixen principalment les dones 
en el treball és el denominat com a assetjament sexual, que consis-
teix a condicionar a una dona de qualsevol edat que, per a aconseguir 
un lloc de treball, romandre en aquest, poder ascendir en la seva po-
sició o fins i tot evitar el seu acomiadament, haurà de realitzar favors 
sexuals. Pot incloure actituds verbals, no verbals o de caràcter físic. 
Aquestes manifestacions atempten contra la dignitat de la dona que 
ho sofreix, en generar-se en un entorn intimatori, degradant i ofensiu. 

Cal destacar que aquest tipus d’assetjament el sofreixen sovint dones 
immigrants, atès que els seus superiors i fins i tot companys, saben 
que no els denunciaran per por de les autoritats en els casos de falta 
de documentació.

LA BRETXA SALARIAL

El principi d’igualtat de retribució es va introduir en el Tractat de Roma 
de 1957, o obstant això, la citada discriminació persisteix en la societat 
i el pateixen especialment les persones immigrants, els joves i les do-
nes de qualsevol ètnia o condició. 

La bretxa salarial es produeix quan una persona treballadora guanya 
menys que una altra en l’exercici de la mateixa activitat laboral. Pel 
que fa les dones es denomina bretxa salarial de gènere, i es produeix 
quan aquesta rep menys sou, de mitjana, que l’home malgrat estar 
igualment qualificada, treballar en les mateixes condicions, desenvo-
lupar les mateixes funcions i tenir la mateixa categoria ocupacional.
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SOSTRE DE VIDRE

L’anomenat “sostre de vidre”, representa un dels majors obstacles al 
qual s’enfronten les dones a l’hora de créixer o obtenir presència en 
les organitzacions. Es pot definir com un conjunt de normes no escri-
tes i arrelades en les empreses que obstaculitzen i dificulten l’accés de 
les dones a llocs de responsabilitat o de direcció.

Els motius que ocasionen l’existència d’aquesta bretxa avui dia se 
centren en que la societat continua responsabilitzant a la dona de les 
cures a la llar i, en definitiva, de tot el relatiu a l’àmbit privat. Si tin-
guéssim en compte les hores remunerades i no remunerades, són les 
dones les que acumulen més hores laborals. Tot això, sense contar que 
són les dones les que assumeixen la interrupció de la seva carrera per 
qüestions com la maternitat, les cures dels pares o les responsabilitats 
familiars, la qual cosa afecta el seu treball i al desenvolupament pro-
fessional.

Tots aquests factors combinats porten al fet que la diferència en els 
ingressos generals entre homes i dones continuï creixent. 

L’eliminació de la bretxa salarial és una qüestió de justícia i igualtat 
que, a més beneficia l’economia dels països en dotar a la dona de ma-
jor poder adquisitiu i evitar la pobresa. Pel que, per a evitar aquesta 
xacra les empreses, a més de dur a terme els plans d’igualtat, han de 
realitzar auditories salarials i altres actuacions per a reconèixer aques-
ta situació i combatre-la. 

NOVETATS 2022, DE LES TREBALLADORES DE LA LLAR A 
ESPANYA

El Consell de ministres del Govern d’Espanya ha acordat remetre a les 
Corts Generals, a dia 5 d’abril de 2022, el Conveni 189 de l’Organitza-
ció Internacional del Treball, sobre el treball decent per a les treballa-
dores domèstiques. 



ASOCIACIÓN MARROQUÍ

GUIA LABORAL

26

El Conveni 189 de la OIT, regula el treball decent i la igualtat de tracte 
d’aquest col•lectiu amb la resta de les persones treballadores quant 
a descansos i vacances. A més, la seva ratificació permetrà garantir el 
dret a la prestació per desocupació de les treballadores domèstiques. 
L’actual normativa espanyola no permet a les treballadores domèsti-
ques cotitzar per desocupació, d’acord amb el caràcter especial de la 
seva relació laboral. Tampoc els permeten cotitzar pel Fons de Garan-
tia Salarial (FOGASA), fet que impedeix percebre indemnitzacions si 
el seu ocupador és insolvent o desapareix, ni per situacions de crisi 
econòmica. Quant a matèria de prevenció de riscos laborals, també 
trobem diferències significatives amb la resta de treballadors i treba-
lladores, pel fet que el treball es realitza dins de la llar i la Inspecció de 
Treball no pot accedir a aques. 

a ratificació per Espanya del Conveni 189 de la OIT, una dècada des-
prés de la seva aprovació, podria suposar l’esmena de totes aquestes 
vulneracions de drets. En el document es contemplen drets com, per 
exemple, descansos diaris i setmanals, salari mínim o gaudir de pro-
tecció efectiva contra tota forma d’abús, assetjament i violència. 

Així mateix, el seu article 14 obliga els Estats a “adoptar mesures apro-
piades a fi d’assegurar que gaudeixin de condicions no menys favora-
bles que les condicions aplicables als treballadors en general respecte 
a la protecció de la seguretat social”. Això vol dir que, una de les prin-
cipals reivindicacions dels col•lectius i associacions de treballadores 
de la llar, podria veure’s complerta amb la seva inclusió al Règim Ge-
neral i l’accés al subsidi per desocupació o atur. 

LLa Sentència del Tribunal de Justícia de la Unió Europea, ha estat el 
veritable artífex d’aquest canvi de postura, pel fet que sentència a Es-
panya per la discriminació que pateix aquest col•lectiu i li dona un 
termini 12 mesos per a modificar la seva legislació.
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PROCÉS PER A DENUNCIAR 
LA DISCRIMINACIÓ 
LABORAL I RECURSOS
La discriminació laboral es dona quan en un determinat centre de tre-
ball es tracta diferent d’una persona respecte dels seus companys/es, 
per motius aliens a l’acompliment de la seva activitat laboral. 

Aquesta xacra social que vulnera els drets fonamentals de la persona 
que la pateix, fomenta els prejudicis i genera odis i rebutjos que perju-
diquen les persones treballadores i a l’entorn laboral, la qual cosa re-
percuteix negativament sobre la pròpia empresa. En aquest sentit, és 
responsabilitat de l’Estat i de les diferents empreses, adoptar les me-
sures necessàries per a evitar aquestes situacions que encara avui dia 
persisteixen en tots els àmbits. Aquestes mesures han d’anar dirigides 
a revisar les polítiques internes de la companyia quant a contractació, 
promoció interna, codis ètics i, en definitiva, a fomentar i conscienciar 
al personal, líders i directius, de la importància de la igualtat, de la 
tolerància i del respecte en l’àmbit laboral.

COM DENUNCIAR LA DISCRIMINACIÓ LABORAL 
AL CENTRE DE TREBALL

Quan ets o et sents víctima de discriminació laboral, has de fer visible 
la mateixa seguint un seguit de paute:

• Prendre nota de la data i l’hora en la qual s’han produït els inci-
dents i feix una breu descripció dels fets.

• Recopila totes les proves, com per exemple enregistraments de 
missatges, així com les dades dels testimonis que hagin presenciat 
el succeït perquè després puguin comptar els fets.
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Si la discriminació es produeix per companys/as del lloc de treball, 
s’ha d’informar als càrrecs superiors, perquè adoptin les mesures ne-
cessàries. 

Si resulta que la discriminació ve d’un càrrec superior, s’ha d’informar 
a l’ulterior jeràrquic o al departament de recursos humans directa-
ment, si el superior no adopta cap mesura en evitació d’aquesta.

En cas que la discriminació provingui de màxim càrrec, s’ha d’acudir 
directament a les institucions judicials i interposar una denúncia.

DENÚNCIA DAVANT LES AUTORITATS JUDICIALS 
I ADMINISTRATIVES 

LA VÍA ADMINISTRATIVA

Haurem de presentar la denúncia en la Inspecció de Treball a través 
d’un formulari destinat a aquest efecte, en el qual es relatin els fets de 
manera detallada i ordenada, que identifiqui a la persona i acompan-
yant-ho de còpia del NIE o DNI i de les proves existents, nom i cognoms 
de testimonis, si n’hi hagués, així com la seva adreça, localització dels 
enregistraments que pogués haver-hi, etc. La presentació pot ser per-
sonal o telemàtica.

Una altra opció és a través de la Bústia de Lluita contra el Frau Laboral, 
a tramitació del qual és anònima i es realitza per internet (la denúncia 
pot ser personal o d’una altra persona sabedora del cas).

LA VIA JUDICIAL

ÁMBIT LABORAL

En aquest cas, la denúncia o demanda es presenta amb les proves 
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abans citades en el Jutjat. En aquest cas, us aconsellem que acudiu a 
un advocat/a especialitzat/da en matèria laboral. Si no es disposa de 
recursos econòmics es pot sol•licitar la designació de lletrat d’ofici en 
el Col•legi d’Advocats, mitjançant la petició de cita prèvia personal-
ment o de manera telemàtica en la pàgina del col•legi professional.

Amb la demanda, podrem sol•licitar una indemnització de danys i per-
judicis i que es deixi de realitzar el comportament que està provocant 
l’assetjament. En aquest cas, el procediment judicial seria el de tutela 
de Drets Fonamentals. Així mateix, tindrem l’opció de sol•licitar la fi-
nalització de la relació laboral i per tant, marxar de l’empresa amb una 
indemnització equivalent a l’acomiadament improcedent Totes dues 
accions són complementàries, si es sol•licita l’extinció es pot sol•lici-
tar de manera addicional una indemnització de danys i perjudicis.

ÀMBIT PENAL

La discriminació pot constituir també en l’ordenament espanyol un 
delicte tipificat en l’articulo Article 314 del Codi Penal.

“Quienes produzcan una grave discriminación en el em-
pleo, público o privado, contra alguna persona por razón de 
su ideología, religión o creencias, su situación familiar, su 
pertenencia a una etnia, raza o nación, su origen nacional, 
su sexo, edad, orientación o identidad sexual o de género, 
razones de género, de aporofobia o de exclusión social, la 
enfermedad que padezca o su discapacidad, por ostentar la 
representación legal o sindical de los trabajadores, por el pa-
rentesco con otros trabajadores de la empresa o por el uso 
de alguna de las lenguas oficiales dentro del Estado español, 
y no restablezcan la situación de igualdad ante la ley tras re-
querimiento o sanción administrativa, reparando los daños 
económicos que se hayan derivado, serán castigados con la 
pena de prisión de seis meses a dos años o multa de doce a 
veinticuatro meses”.
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En conclusió, allò que es protegeix amb aquest article és el dret de les 
persones treballadores a ser tractades per igual i a no ser discrimina-
des en el seu lloc de treball sobre la base de l’art. 14 de la Constitució 
Espanyola. 

En aquests casos, la denúncia es pot efectuar davant la Policia Nacio-
nal, Autonòmica o Local, així com en la Caserna o Dependència de la 
Guàrdia Civil, al Jutjat en funcions de Guàrdia i fins i tot a l’Oficina de 
la Fiscalia.

I si ets dona i la teva denúncia es basa en discriminació per raó de sexe, 
és important que coneguis que pots lliurar la teva queixa, el model 
en format de la qual Word figura en la mateixa web, en I’Institut de 
la Dona, é per correu postal a carrer Comtessa de Venadito núm. 34. 
28027 de Madrid, per email [buzonquejas@inmujeres.es] o en qual-
sevol registre públic de manera presencial o electrònica. La còpia de 
la queixa rebuda i de tota la documentació aportada, serà remesa a 
les persones físiques o jurídiques afectades i als organismes públics 
competents.

Per acabar, cal recalcar que el Ministeri de Justícia, d’acord amb la Llei 
35/1995 d’ajudes i assistència a les víctimes de delictes violents i con-
tra la llibertat sexual, posa a disposició de víctimes d’aquests delictes, 
les oficines corresponents. Aquestes oficines estan situades en cada 
província de l’Estat i podreu trobar el seu contacte al web del Govern 
d’Espanya.

Aquestes oficines es troben ubicades a cada província de l’Estat i po-
dreu trobar el vostre contacte a la Pàgina Web de Govern d’Espanya. 
https://www.mjusticia.gob.es/BUSCADIR/ServletControlador?aparta-
do=buscadorPorProvinciasForm&tipo=ATV&lang=es_es
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