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¿Cuáles son los caminos más efectivos para el respeto
de los derechos de la mujer trabajadora?

Aparte de recabar la información necesaria en
hechos concretos o de presentar las demandas
precisas cuando exista vulneración de alguno de
los derechos que la ley reconoce a la mujer
trabajadora, ésta debe comenzar por conocerlos,
acudiendo para ello, en primer lugar, al convenio
colectivo que afecta a sus empresa.

No obstante, la mujer ha de ser consciente que
no puede limitarse a un papel pasivo ante las
normas. Ha conquistado muchos derechos, pero
le queda todavía un largo camino para llegar a la
total igualdad.

Integrándose y participando activamente en los
sindicatos que son las organizaciones que defien-
den y promocionan los intereses económicos
y sociales de los trabajadores, las mujeres
han de conseguir que por las oportunas reformas
legales, por la negociación de los convenios
colectivos o por la concertación social acaben de
superarse las discriminaciones que de hecho aún
padecen en el mundo laboral.
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En este folleto no se recogen las peculiaridades
propias de la mujer funcionaria y sus relaciones
con la Administración cuyos matices específicos
se señalan en la ley 30/1984, de 2 de agosto,
de "Reforma de la Función Pública".

La información que se ofrece en esta publica-
ción —salvando, naturalmente, derechos especí-
ficos de la mujer como pueden ser los derivados
de la maternidad (a un tiempo derecho individual
y función social)— se puede aplicar igualmente
al hombre trabajador.
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Todos los españoles
tienen el deber de traba-
jar y el derecho al traba-
jo, a la libre elección de
profesión u oficio, a la
promoción a través del
trabajo y a una remunera-
ción suficiente para sa-
tisfacer sus necesidades
y las de su familia, sin
que en ningún caso pue-
da hacerse discrimina-
ción por razón de sexo.

Artículo 35.1 de la Constitución

1i~
"La aplicación del principio de igualdad de trato

implica la ausencia de cualquier discriminación funda-
da en el sexo en las condiciones de acceso, incluidos
los criterios de selección a los empleos o puestos de
trabajo, cualquiera que sea el sector o la rama de
actividad y a todos los niveles de la jerarquía profe-
sional."

"La aplicación del principio de igualdad de trato en
lo que se refiere a las condiciones de trabajo, incluidas
las condiciones de despido, implica que queden ase-
guradas a hombres y mujeres las mismas condiciones,
sin discriminación alguna basada en el sexo."

"El principio de igualdad de remuneración entre los
trabajadores masculinos y femeninos (...) implica para
un mismo trabajo o para un trabajo al que se atribuye
un valor igual, la eliminación de cualquier discrimina-
ción basada en el sexo en el conjunto de los elementos
y condiciones de remuneración."

"El principio de igualdad no será obstáculo para las
disposiciones relativas a la protección de la mujer por
la maternidad."

Directivas núms. 75/117; 76/207 y 79/7 de la
Comunidad Europea



Los trabajadores tienen como
derechos básicos:

El derecho al trabajo y libre
elección de profesión u oficio.

El derecho a no ser discrimina-
dos para el empleo, o una vez em-
pleados, por razones de sexo, es-
tado civil...

Y en general a cuantos otros se
deriven específicamente del con-
trato de trabajo.

Artículo 4. Q , párrafos 1, a) y 2, b) y
h del Estatuto de los Traba adores

Los empresarios están obliga-
dos a solicitar de las Oficinas de
Empleo los trabajadores que ne-
cesiten, así como a comunicar
la terminación de los contratos de
trabajo de los que fueran parte. No
obstante, podrán contratar direc-
tamente cuando no existiese Ofi-
cina de Empleo en la localidad, o
no se les facilite por la Oficina, en
el plazo de tres días, los trabajado-
res solicitados o no contratasen a
los que la Oficina les haya facili-
tado, comunicando en todos estos
casos la contratación a la Oficina
de Empleo correspondiente...

Artículo 16.1 del Estatuto de los Trabajadores

ante los organismos competentes, pues determi-
nados comportamientos de abuso sexual están
penados por la ley. Por ello ha de buscar testigos
o informar a sus compañeros y a los delegados de
personal o Comité de empresa.

¿A quién se puede acudir en caso de vulneración de
cualquier derecho de la trahaiadora?

Las autoridades competentes en esta materia
son:

Las Direcciones provinciales de Trabajo y
la Inspección de Trabajo.
El Instituto de Medicación, Arbitraje y Con-
ciliación.
Las Magistraturas de Trabajo, cuyos fallos
son recurribles ante el Tribunal Central de
Trabajo e incluso ante el Tribunal Constitu-
cional. Desde el ingreso de España en la
Comunidad Europea se puede llegar tam-
bién ante el Tribunal de Justicia de Luxem-
burgo.

Si lo que se precisa es una información o
asesoría se puede acudir a:

El Sindicato.
Las Consejerías de Trabajo de las Comuni-
dades Autónomas.
Los Centros de Información de los Derechos
de la Mujer del Instituto de la Mujer.

En cualquier caso la trabajadora siempre puede
recabar información o apoyo del Comité de em-
presa de su centro de trabajo, o delegado de
personal.
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¿Puede despedirse a una mujer por alguna causa
especial?

NO. Las causas de despido de la mujer tra-
bajadora son exactamente las mismas que las
señaladas para los varones. Estas causas están
taxativamente fijadas por la ley. Ningún empresa-
rio puede "inventarse" causas para despedir a una
mujer que no sean las que la ley contempla. Si
esto sucediera (por ejemplo, despedir a una mujer
por estar embarazada) la trabajadora debe pre-
sentar demanda ante la Magistratura de Trabajo.

¿Qué riesgo se corre al pedir una excedencia?

La trabajadora puede solicitar una excedencia
voluntaria en los casos y por el tiempo que señala
la ley (con al menos un año de antigüedad por el
tiempo de dos a cinco años; y en caso de
maternidad por tres años como máximo); pero al
final ésta sólo conservará un derecho preferente a
ocupar las vacantes de igual o similar categoría a
la suya que se produjeran en la empresa.

Ello quiere decir que si no se produce esa
vacante o aun habiéndose producido no queda
demostrado, no recuperará el puesto de trabajo y
por supuesto no tendrá derecho a una indemni-
zación ni a Seguro de Desempleo.

Una de las situaciones conflictivas en el mundo
laboral que más afectan a la mujer es el llamado "acoso
sexual". ¿Qué ha de hacer la trabajadora que se
encuentre en este caso?

No ha de dejar voluntariamente su empleo,
renunciando al mismo, porque perdería todos los
derechos. Debe denunciar la situación o reclamar

n Existe algún trabajo al que no pueda acceder
mujer?

NO. La mujer puede ejercer todas las profesio-
nes y oficios excepto la de militar en las Filerzas
Armadas. Existen, sin embargo, en la 3ctilalidad
algunas normas internacionales, que pretendien-
do proteger a las mujeres, dificultan, en realidad,
su acceso a algunos puestos de trabajo concretos
en determinados sectores.
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La mujer puede denunciar la oferta de trabajo
que considere discriminatoria ante el Instituto
Nacional de Empleo. Si la discriminación se	

<produce al acceder a la Administración Pública,
además de presentar las reclamaciones y recur-
sos administrativos correspondientes, siempre
puede dirigirse por simple carta al Defensor del
Pueblo.

Podrá también ponerlo en conocimiento de su
Sindicato, del Instituto de la Mujer, y promover
recurso de amparo ante el Tribunal Constitucio-
nal, una vez agotada la vía judicial previa.

¿Es necesario tener un contrato de trabajo escrito
para que exista una relación laboral?

NO. La relación laboral puede existir sin tener
un contrato de trabajo escrito con la empresa. La
relación laboral puede ser pactada de palabra,
aunque es preferible que se haga por escrito para
que queden debidamente fijadas las condiciones a
que se comprometen las partes.

La mujer que se sienta discriminada en su acceso al
trabajo. ¿qué puede hacer?



¿Qué condiciones básicas debería contener un contra-
to de trabajo?

Si la relación laboral se pacta por escrito es
conveniente que en el contrato se fijen las condi-
ciones sobre: fecha de comienzo de la relación
laboral, período de prueba, jornada, categoría
profesional, salario, vacaciones...

La trabajadora debe comprobar que todas ellas
están dentro de lo que marca la ley. Aunque todo
pacto o acuerdo que vaya en contra de lo
legalmente establecido o fijando unas condiciones
menos beneficiosas que las mínimas legales sea
nulo y carezca de valor, el empresario puede
intentar imponerlo, en cuyo caso la trabajadora
tendrá que denunciarlo ante la Autoridad Laboral
competente para conseguir su nulidad.

¿Dónde puede comprobar la trabajadora cuáles son
las condiciones a las que debe ajustarse su relación
laboral?

Cada trabajadora tendrá que acudir, para cual-
quier comprobación, a su Convenio Colectivo y
Reglamentación u Ordenanza, que variará depen-
diendo del sector o rama profesional a la que
pertenezca.

El Estatuto de los Trabajadores fija los mínimos
legales a los que deben someterse los Convenios
Colectivos, pero en éstos pueden pactarse condi-
ciones más beneficiosas para los trabajadores,
que por supuesto serán las que prevalecerán y
deberán ser respetadas por la empresa a la hora
de establecer una relación laboral.

Por tanto, solamente por causa de un despido
improcedente (probado ante el IMAC o la Magis-
tratura), un contrato temporal, o una causa exter-
na a la trabajadora —como son las tecnológicas,
económicas y de fuerza mayor que den lugar a un
expediente de regulación de empleo— se tendrá
derecho a Seguro de Desempleo, siempre y cuan-
do se haya cotizado el tiempo mínimo suficiente
(la Ley establece seis meses).

trabajadora que está cobrando el Seguro de
Dt.dmpleo y recibe una oferta de trabajo, ¿pierde con la
nueva contratación el derecho a percibir el Seguro de
Desempleo que le faltaba por disfrutar?

NO. La trabajadora debe aceptar siempre la
nueva oferta de trabajo, y al finalizar ésta tendrá
derecho a elegir entre el Seguro de Desempleo que
venía percibiendo anteriormente, por el tiempo
que le quedara por disfrutar, o el derecho al
Seguro de Desempleo que ha generado la nueva
contratación.

¿Por qué es tan importante reclamar en caso de
despido?

El derecho a reingresar en la empresa, o a
percibir una indemnización económica y poste-
riormente, si procede, a disfrutar del Seguro de
Desempleo, dependerá de que el despido sea nulo
o improcedente. Esto sólo puede ser declarado por
el tribunal competente.

Por tanto, si la trabajadora deja voluntariamen-
te el trabajo o, una vez despedida, no presenta
demanda en el plazo de veinte días, aun habiendo
cotizado a la Seguridad Social el mínimo exigido
para tener Seguro de Desempleo, perderá el
derecho a disfrutar del mismo.



Esta demanda puede dar lugar a una concilia-
ción entre la empresa y la trabajadora o, en caso
de desacuerdo, a un juicio ante la Magistratura
de Trabajo.

¿Cuáles :veden ser los resultados del juicio ante la
Magistratura de Trabajo?

El despido puede ser calificado por la Magis-
tratura como procedente, improcedente o nulo.

En el caso de despido procedente la trabaja-
dora perderá su puesto de trabajo, no dando lugar
ni a indemnización, ni a Seguro de Desempleo.

En el caso de despido improcedente la traba-
jadora podrá ser readmitida por la empresa, o
perder su puesto de trabajo. En este último caso
tendría derecho, sin embargo, a una indemniza-
ción que como mínimo será de cuarenta y cinco
días de salario por año de servicio en el caso de
empresas con más de 25 trabajadores y a Seguro
de Desempleo.

El despido puede ser calificado como nulo si se
incumple alguno de los requisitos que la Ley exige
para su tramitación (notificación por escrito,
fecha y motivación). En este caso se producirá la
readmisión inmediata de la trabajadora.

Si se llega a un acuerdo con el empresario de dejar el
puesto de trabajo, ¿hay derecho a Seguro de Desem-
pleo?

NO. Para tener derecho a Seguro de Desempleo
no se puede haber renunciado al puesto de trabajo
voluntariamente, sino por causas ajenas a la
trabajadora que habría que justificar legalmente
ante el INEM (Instituto Nacional de Empleo).

Si no existe un contrato de trabajo escrito, ¿cómo se
puede demostrar nue hay una relación laboral?

La relación laboral se da desde el momento que
una persona, voluntariamente, presta un servicio
por cuenta de otro denominado empleador o
empresario y dentro de su ámbito de organización
y dirección, recibiendo de éste una remuneración
a cambio de prestar esos servicios. Si no existe
contrato escrito esta relación se considera, ade-
más, contratada con carácter indefinido.

Por tanto, la trabajadora deberá, si no tiene un
contrato de trabajo escrito, recopilar todos los
datos posibles para demostrar esta relación.
Tales como: nóminas, recibos firmados por ella,
testimonio de personas que puedan acreditar el
tipo de trabajo que realiza o las condiciones a las
que está sometida, como horario, centro de traba-
jo, etc.

Todo ello puede dar lugar, en una futura
reclamación ante la Magistratura de Trabajo, a
demostrar que existe una relación laboral.

¿Qué duración ha de tener un contrato de trabajo?

Aunque el contrato de trabajo típico es el que se
establece por tiempo indefinido, puede presentar-
se también la posibilidad de contratos por tiempo
determinado.

¿Cuándo la trabajadora puede considerarse contrata-
da por tiempo indefinido?

La trabajadora, una vez contratada, tendrá que
esperar que transcurra un período de prueba en la
empresa. Cumplido éste, el contrato pasa a consi-
derarse automáticamente indefinido.



El período de prueba no podrá exceder de seis
meses para las técnicas tituladas, ni de tres para
las demás trabajadoras, excepto para las trabaja-
doras no cualificadas, en cuyo caso la duración
máxima de este período será de quince días
laborales.

Durante el tiempo que dure el período de prueba
existe la relación laboral entre la empresa y la
trabajadora, por tanto, ésta tiene todas las obli-
gaciones y derechos establecidos por la ley. Tanto
una parte como la otra pueden terminar libre-
mente la relación sin necesidad de que exista una
causa que lo justifique legalmente, ni de avisar
previamente a la otra parte. En este caso la
trabajadora tendrá derecho a la correspondiente
liquidación, pero no tendrá derecho a una indem-
nización.

Igualmente se presumirá que tienen un contrato
indefinido las trabajadoras contratadas temporal-
mente cuyos contratos se celebren sin figurar por
escrito o con fraude de Ley.

¿Qué tipos de contratación temporal pueden darse?

La Ley recoge la posibilidad de contratar por un
tiempo determinado:

Cuando las circunstancias del mercado, acumu-
lación de tareas o razones de temporada así lo
exijan; cuando se contrata para sustituir por una
circunstancia determinada a un trabajador de la
empresa; cuando se trata de realizar una obra o
servicio determinado y en los contratos celebra-
dos en prácticas y para la formación.

También se puede contratar temporalmente,
cuando el Gobierno así lo estipule como medida de
fomento de empleo.

¿Cómo puede terminar la relación laboral?

La relación laboral puede extinguirse tanto por
voluntad del empresario como por voluntad de la
trabajadora. Igualmente puede producirse por
causas externas o ajenas a la voluntad de ambos.
Estas diversas situaciones están recogiaas en los
artículos 46 y 49 a 54 del Estatuto de los Trabaja-
dores.

Si el empresario decide despedir a la trabajadora,
¿qué debe hacer ésta?

El despido debe ser comunicado por escrito
haciendo constar la fecha y las causas que lo
motivan. La empresa está obligada a demostrar
que la causa existe realmente.

En caso de no estar conforme con el despido la
trabajadora debe presentar la oportuna reclama-
ción en el plazo de veinte días ante el IMAC
(Instituto de Mediación, Arbitraje y Conciliación).
Para presentar esta reclamación no hace falta la
asistencia de letrado, aunque puede hacerlo diri-
giéndose a un abogado o a su Sindicato; pero
también puede presentarla ella misma, o incluso
otra persona en su nombre. Deberá de hacerse
por escrito y haciendo constar lo siguiente:

Domicilio y datos personales de la empresa
y de la trabajadora.
Lugar y clase de trabajo, categoría profe-
sional, antigüedad y salario.
Hechos sobre los que trata su pretensión.
Fecha del despido y motivos alegados por la
empresa para dar lugar al mismo.
Fecha de presentación del escrito y firma de
la interesada.
Se presentarán tantas copias como partes
interesadas y dos más.



jubilación, viudedad, asistencia médica y farma-
céutica, seguro de desempleo, etc.

Por tanto, realizar una actividad laboral sin
cotizar por ella a la Seguridad Social, ya sea
porque no está incluida en su régimen de aplica-
ción o porque, estándolo, se incumple la obliga-
ción de darse de alta, supone la pérdida de todos
estos beneficios sociales.

No todos los regímenes conceden los mismos
derechos. Por ejemplo, el régimen de Autónomos y
el de Empleadas del Hogar no tienen contemplado
el derecho a la prestación por desempleo. Además
las Empleadas del Hogar no cobran la baja por
enfermedad a partir del cuarto día como en los
demás regímenes, sino a partir del 29 día de baja,
excepto en caso de maternidad, que la cobran
desde el día que se inicia el descanso por parto.

Si se ha cotizado a distintos regímenes de la
Seguridad Social, ¿todas estas cotizaciones son váli-
das a la hora de solicitar la jubilación?

SI. Las cuotas abonadas en distintos períodos y
distintos regímenes se tendrán en cuenta tanto
para la obtención del derecho a prestaciones
como para calcular su cuantía.

Si la empresa incumple la obligación de cotizar a la
Seguridad Social por la trabajadora, ¿qué puede hacer
ésta?

Puede denunciar a la empresa ante la Inspec-
ción de Trabajo durante un plazo de cinco años a
partir del incumplimiento de esta obligación, al
objeto de que la empresa abone las cotizaciones
no ingresadas.

Igualmente pueden presentarse otros tipos de
contratación con unas características determina-
das: entre ellos el contrato a tiempo parcial,
contratos de temporada y contrato de trabajo a
domicilio.

Tanto en éstos como en los señalados en el
párrafo anterior existe la obligación de que el
contrato se realice siempre por escrito.

¿Qué derechos tiene la mujer que es contratada en
alguna de estas modalidades?

Tiene los mismos derechos (salarios, prestacio-
nes reconocidas por la Seguridad Social, Seguro
de Desempleo, etc.) que cualquier otra trabajado-
ra, con las excepciones lógicas referidas a la
duración de la contratación (en los contratos
temporales y de temporada), al lugar de trabajo
(en los contratos a domicilio) y a la jornada (en los
contratos a tiempo parcial).

Independientemente de la contratación como
trabajadora asalariada, la mujer puede constituir-
se ella misma empresaria, sea individualmente o
creando con otras personas una de las socieda-
des reguladas por la legislación mercantil. Igual-
mente puede integrarse en una cooperativa o
establecerse como autónoma.

¿Qué se entiende por trabajadora o autónoma?

Se es trabajadora por cuenta propia o autóno-
ma, cuando se realiza de forma personal, habitual
y directa una actividad económica a título lucrati-
vo sin sujeción por esta actividad a contrato de
trabajo y aunque se utilice el servicio remunerado
de otras personas.

La no sujeción a contrato de trabajo es lo esen-
cial del trabajo autónomo y supone la disposi-
ción del propio trabajo, asumiendo los beneficios
y riesgos que éste implique.



¿Puede formar parte cualquier persona de una
cooperativa?

SI. En la actualidad se exige un mínimo de siete
socios para montar una cooperativa, éstos debe-
rán aportar su trabajo y capital. Está en trámite un
nuevo proyecto de Ley que prevé la reducción de
este número de socios a cinco.

¿Existen ayudas de carácter oficial fiara montar un
negocio?

Efectivamente existen ayudas de carácter eco-
nómico, consistentes en subvenciones y créditos
con intereses más bajos que los habituales y con
más facilidades de amortización.

La tramitación de estas ayudas se hace a
través del Ministerio de Trabajo y Seguridad
Social y de los órganos competentes de las
Comunidades Autónomas.

Para poner en marcha una cooperativa el
Ministerio de Trabajo y Seguridad Social (Direc-
ción General de Cooperativas) imparte, además,
cursos de formación a través del Instituto Nacio-
nal de Empleo o de sus centros de colaboración.

¿Es importante inscribirse en la Oficina de Empleo
para acceder al mundo del trabajo?

Estar inscrito en las Oficinas de Empleo no sólo
es obligatorio para acceder a determinados tipos
de contratación, sino también imprescindible si se
quiere participar en cursos de formación, ayudas
económicas para personas sin empleo, etc.

La inscripción es en todos los casos convenien-
te. No sólo para las jóvenes y demandantes de
primer empleo, sino también para las mujeres que
por motivos familiares u otra razón hubieran
abandonado su actividad laboral y quieran rea-
nudarla.

Del mismo modo si se trata de una traba-
jadora autónoma le corresponde a la propia
trabajadora solicitar su inscripción en el régimen
de Trabajadores Autónomos.

La obligación de dar de alta a la empleada
de hogar dependerá de cómo ejerza el trabajo. Si
lo realiza de manera permanente en un solo
domicilio familiar, será la persona que la contrate
la obligada al alta. Si por el contrario realiza una
jornada parcial o discontinua (por días o por 	 b
horas) en uno o varios domicilios, será la propia 	 CD
empleada la que solicitará dicha inscripción.	 Ci)

¿Quién debe pagar las cuotas a la Seguridad Social' 00

La responsabilidad del pago de las cuotas
depende del régimen de previsión al que se esté
acogida. En caso de trabajadoras asalariadas, la
cotización comprende dos aportaciones: la de la
trabajadora y la de la empresa, siendo el empre-
sario el obligado al ingreso. En caso de trabaja-
doras por cuenta propia, son éstas las directa-
mente obligadas al pago y al ingreso.

El obligado a abonar a la Seguridad Social la
cuota de la empleada de hogar fija es la persona
para la que se trabaja, aunque la cuota esté
compuesta por una aportación de ésta y otra de la
propia empleada de hogar. La empleada de hogar
a tiempo parcial o discontinuo está obligada al
pago de la totalidad de la cuota.

¿Qué derechos se tienen por estar afiliadas a la
Seguridad Social?

Estar incluida en el sistema de la Seguridad
Social asegura económicamente a la trabajadora
en situaciones de incapacidad para el trabajo,



empresa han de acomodarse a reglas comunes
para los trabajadores de uno y otro sexo.

¿A qué otros permisos se puede acoger la mujer
trabajadora?

La trabajadora, previo aviso y justificación,
podrá ausentarse del trabajo, con derecho a
remuneración, por alguno de los motivos si-
guientes:

Quince días naturales en caso de matri-
monio.

Dos días en caso de enfermedad grave o
fallecimiento de parientes hasta el segundo grado
de consanguinidad o afinidad. El plazo de dos días
podrá aumentarse hasta cuatro si por este motivo
la trabajadora necesita desplazarse.

Un día por traslado de domicilio.

Por el tiempo indispensable para el cumpli-
miento de un deber inexcusable de carácter
público o personal. Cuando dicho tiempo suponga
la ausencia del trabajo en más del 20°/0 de la
jornada en un período de tres meses, la empresa
podrá pasar a la trabajadora a la situación de
excedencia forzosa con derecho a la conservación
del puesto de trabajo y al cómputo de la anti-
güedad.

Podrá pedir también permiso para realizar
funciones sindicales o de representación de per-
sonal, en los términos establecidos legal o con-
vencionalmente.

3. Salud y trabajo

Las leyes establecen una serie de medidas que,
en determinados tipos de actividades, deben ser
respetadas por las empresas y los trabajadores

En teoría todas las categorías están abiertas
tanto a hombres como a mujeres, pero muchas se
cubren en la práctica sólo por mujeres, asignán-
dolas menor salario que a otras ocupadas exclu-
siva o mayoritariamente por varones, de ahí la
importancia que para la mujer trabajadora supone
la participación sindical, a efectos de la correcta
regulación de las distintas categorías profesiona-
les, dado que son las organizaciones sindicales
las que, en nombre de los trabajadores, negocian,
como una de las partes, los convenios colectivos.

Las representantes de las trabajadoras en la empresa,
¿tienen reconocidas especiales garantías por la Ley?

SI. Quienes salgan elegidas en las empresas
para representar a sus compañeras podrán expre-
sar con libertad, colegiada o individualmente, sus
opiniones en las materias concernientes a su
representación.

Las delegadas no podrán ser discriminadas en
su promoción económica o profesional por causa
de su representación.

En los casos de suspensión o extinción por
causas tecnológicas o económicas, o en el de
movilidad geográfica, las delegadas tendrán prio-
ridad de permanencia en la empresa o centro de
trabajo respecto a las demás trabajadoras.

En el caso de ser despedidas, si el despido es
declarado improcedente, las delegadas tendrán
derecho a elegir entre la indemnización o la
readmisión.



Las delegadas de personal o miembros del
Comité de Empresa dispondrán de un número de
horas mensuales retribuidas para el ejercicio de
sus funciones de representación. El total de dichas
horas varía según el número de trabajadores que
tenga la empresa y podrá pactarse en el convenio
colectivo que esas horas se acumulen en una o
varias representantes concretas.

Las delegadas no podrán ser despedidas o
sancionadas durante el ejercicio de su represen-
tación por causa derivada de ésta ni durante el
año siguiente a la expiración de su mandato,
salvo en el caso de que éste se produzca por
renovación o dimisión.

¿Quién fija la jornada laboral?

La fijación de la jornada laboral es facultad de
la empresa dentro de los límites señalados por la
ley (actualmente cuarenta horas semanales como
máximo) y de lo establecido en el Convenio
colectivo.

Si una vez realizado el contrato, la empresa
pretende cambiar la jornada establecida, precisa-
rá, si la trabajadora no está conforme, autoriza-
ción de la Administración Laboral.

2. Maternidad/Paternidad

¿Tener hijos menores permite elegir una jornada
especial?

Tener hijos menores no otorga ningún derecho
a elegir turno o jornada de trabajo; tanto el padre
como la madre pueden, sin embargo, acogerse a
una reducción de la jornada, con la disminución

proporcional de la remuneración, tanto si tienen a
su cargo un menor de seis años como algún
minusválido psíquico o físico, aunque sea mayor
de edad, que no desempeñe otra actividad retri-
buida.

¿Qué otros derechos otorga la maternidad a la mujer
trabajadora?

Cualquier mujer embarazada tiene derecho,
con ocasión del parto, a un período de suspen-
sión de su actividad laboral de catorce semanas
de duración que puede distribuir, antes o después
del mismo, en la forma que ella desee, siempre y
cuando ésta sea de manera ininterrumpida.

Hasta que el hijo tenga nueve meses, la
trabajadora tiene derecho a ausentarse una hora
diaria del trabajo o a reducir la jornada en media
hora diaria, al principio o al final de la misma (es
el llamado permiso por lactancia).

Si se trata de hijos en edad escolar tanto
el padre como la madre tienen preferencia para
elegir el turno de vacaciones dentro del período de
vacaciones escolares.

Por último existe el derecho, por parte del
padre o de la madre, de solicitar la excedencia
para el cuidado de cada hijo desde la fecha del
nacimiento de éste. Dicha excedencia no será
superior a tres años y no conlleva la reserva del
puesto de trabajo.

La trabajadora deberá acudir también, para
todo lo relacionado con la maternidad, a su
convenio colectivo, pues éste puede recoger pres-
taciones económicas y mejoras al margen de las
señaladas.
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