
 

 

Actividad 5 Defiendo mis derechos 

 NOMBRE DE LA ACTIVIDAD: Defiendo mis derechos 

 

Tipo de actividad: interpersonal 

Número de participantes: 10 

Perfil(es) académico(s) de los participantes: tercer ciclo y niveles 

secundarios 

Edad promedio de los participantes: ≥18 años 

Duración: 40 minutos 

Materiales necesarios: 

 

Las situaciones presentadas en la descripción de la actividad se pueden 

distribuir a los grupos utilizando tarjetas de papel. 

El formador/facilitador puede utilizar una pizarra para transcribir las 

situaciones. 

Las situaciones también se pueden visualizar mediante un proyector de 

vídeo. 

 

Objetivo o Propósito: 

 

Para ayudar a los adultos jóvenes a comprender: 

• cuáles son sus derechos laborales. 

• cuáles son los ajustes razonables en el lugar de trabajo. 

• qué son las ausencias justificadas del trabajo. 

• qué es la discriminación por motivos de discapacidad. 

• Qué entidades brindan asesoramiento y apoyo. 

 

Resultados esperados 

Nociones básicas sobre: 

• derechos laborales. 

• ajustes razonables al lugar de trabajo. 

• ausencias justificadas del trabajo. 

• discriminación por motivos de discapacidad. 

• entidades de asesoramiento y apoyo a los empleados. 

 

 

 

 

 

 



 

Competencias que se desarrollarán: 

Conocer los derechos del trabajador. 

Saber presentar denuncias de discriminación por razón de discapacidad. 

Conocer las entidades que brindan orientación y asesoramiento en 

materia de derechos laborales. 

Reconocer los ajustes razonables del lugar de trabajo. 

Identificar las situaciones en las que un empleado puede ausentarse del 

trabajo con justificación 

 

Habilidades que se desarrollarán: 

 

Ser capaz de: 

• ejercer los principales derechos de los trabajadores. 

• defender sus derechos como empleado. 

• ponerse en contacto con las entidades que brindan orientación y 

asesoramiento a los empleados. 

 

Términos clave/vocabulario especial sobre/durante la actividad: 

• Asesoramiento y apoyo 

• Ser regular y puntual 

• Información confidencial 

• Discriminación 

• Ausencias justificadas 

• Tener su lugar de trabajo adaptado a sus necesidades 

• Rescindir un contrato 

• Trabajar con habilidad 

Preparación (lo que se debe preparar de antemano para que la 

implementación de la actividad sea exitosa): 

Los alumnos deben leer las sesiones 2 y 3 del módulo 3 antes de realizar la 

actividad, donde encontrarán información sobre derechos laborales, 

responsabilidades, asesoramiento y apoyo. 

 

 

 

 



 

Descripción paso a paso de la actividad: 

1. Los alumnos deben dividirse en pequeños grupos. 

2. A cada grupo se le entregarán tarjetas con una de las siguientes 

situaciones. 

3. Cada grupo debe explicar qué se puede hacer e indicar dónde 

pueden buscar apoyo o consejo los trabajadores. 

a) Joanna, Melissa y Anthony trabajan en un supermercado donde 

reponen los productos que faltan en los estantes. Joanna tiene una 

discapacidad auditiva que no afecta en nada su desempeño 

profesional. En una conversación con sus dos colegas, Joanna se ha 

dado cuenta de que no gana el mismo salario, aunque tenga 

exactamente las mismas horas de trabajo y las mismas tareas laborales. 

¿Qué debe hacer Juana? 

b) Anna está en silla de ruedas y trabaja para una empresa de 

administración de propiedades como asistente administrativa. Sin 

embargo, el escritorio de Anna no le permite trabajar correctamente. 

Necesita un escritorio más alto y ancho para que quepa su silla de 

ruedas. Por otro lado, Anna tiene dificultades para utilizar el baño de la 

oficina al no estar adaptado para personas con movilidad reducida. 

¿Qué puede hacer Ana? 

c) Philip trabaja en un almacén durante 4 años. Sin embargo, su 

empleador ha comprado una máquina nueva y moderna para 

empacar productos frágiles. Philip le dijo a su empleador que no sabe 

cómo usar una máquina tan moderna. El empleador dijo que él 

tampoco sabía cómo usar la máquina y que Philip tendría que 

averiguar cómo hacerlo, de lo contrario no podría seguir trabajando 

en el almacén. ¿Qué puede hacer Philip? 

d) Melissa tuvo que ausentarse dos días del trabajo debido a una 

enfermedad. Tan pronto como se sintió incapaz de ir a trabajar, informó 

a su empleador que estaría de baja por enfermedad. El empleador no 

quedó satisfecho y le informó que consideraría injustificada su ausencia y 

descontaría esos días de su salario. ¿Qué puede hacer Melisa? 

 

 

 

 

 



 

e) Michael obtuvo el título de Auxiliar Administrativo. Durante su curso de 

formación de Auxiliar Administrativo hizo unas prácticas en una empresa 

de ventas donde obtuvo una muy buena nota. Mientras tanto, acudió a 

una entrevista de trabajo en un ayuntamiento junto con otros candidatos. 

Sin embargo, a pesar de su formación, la experiencia adquirida en las 

prácticas y el hecho de que estaba preparado para trabajar, el 

empleador no lo admitió porque, según el empleador, Michael tiene 

autismo, lo que podría poner en peligro su trabajo en el ayuntamiento. 

¿Qué puede hacer Miguel? 

f) Theresa trabaja en la cocina de un restaurante como parte de un 

equipo que prepara almuerzos y cenas. Theresa tiene un déficit cognitivo. 

Es muy trabajadora y comprometida con su trabajo. Sin embargo, el chef 

del restaurante le grita constantemente frente a sus colegas, diciendo 

que no entiende nada de lo que dice, lo que pone a Theresa muy 

molesta y nerviosa. ¿Qué puede hacer Teresa al respecto? 

Recomendaciones (Cómo utilizar la herramienta/recurso) 

Posibles soluciones para la actividad 5: 

Información preliminar para el formador/facilitador: 

 

Convención sobre los Derechos de las Personas con 

Discapacidad 

Artículo 27 

trabajo y empleo 

 

1. Los Estados Partes reconocen el derecho de las personas con 

discapacidad al trabajo, en igualdad de condiciones con las 

demás; esto incluye el derecho a la oportunidad de ganarse la 

vida mediante un trabajo elegido o aceptado libremente en un 

mercado laboral y un entorno de trabajo abierto, inclusivo y 

accesible para las personas con discapacidad. Los Estados 

Partes salvaguardarán y promoverán la realización del derecho 

al trabajo, incluso para aquellos que adquieran una 

discapacidad durante el empleo, tomando las medidas 

apropiadas, incluso mediante la legislación, para, entre otras 

cosas: 

a) Prohibir la discriminación basada en la discapacidad en todos 

los asuntos relacionados con todas las formas de empleo, 

incluidas las condiciones de contratación, contratación y 



 

empleo, la continuación del empleo, la promoción profesional y 

las condiciones de trabajo seguras y saludables; 

b) Proteger los derechos de las personas con discapacidad, en 

igualdad de condiciones con las demás, a condiciones de 

trabajo justas y satisfactorias, incluidas la igualdad de 

oportunidades y la igualdad de remuneración por trabajo de 

igual valor, condiciones de trabajo seguras y saludables, incluida 

la protección contra el acoso, y la reparación de agravios; 

c) Asegurar que las personas con discapacidad puedan ejercer 

sus derechos laborales y sindicales en igualdad de condiciones 

con las demás; 

d) Permitir que las personas con discapacidad tengan acceso 

efectivo a los programas generales de orientación técnica y 

profesional, servicios de colocación y formación profesional y 

continua; 

e) Promover oportunidades de empleo y promoción profesional 

para las personas con discapacidad en el mercado laboral, así 

como la asistencia para encontrar, obtener, mantener y 

reincorporarse al empleo; 

f) Promover oportunidades para el autoempleo, el 

emprendimiento, el desarrollo de cooperativas y la creación de 

empresas propias; 

g) Emplear a personas con discapacidad en el sector público; 

h) Promover el empleo de personas con discapacidad en el 

sector privado a través de políticas y medidas apropiadas, que 

pueden incluir programas de acción afirmativa, incentivos y otras 

medidas; 

i) Velar por que se proporcionen ajustes razonables a las personas 

con discapacidad en el lugar de trabajo; 

j) Promover la adquisición por parte de las personas con 

discapacidad de experiencia laboral en el mercado laboral 

abierto; 

k) Promover programas de rehabilitación vocacional y 

profesional, conservación del empleo y reincorporación al 

trabajo para las personas con discapacidad. 

 

2. Los Estados Partes velarán por que las personas con 

discapacidad no sean sometidas a esclavitud o servidumbre y 

estén protegidas, en igualdad de condiciones con las demás, 

contra el trabajo forzoso u obligatorio. 

 



 

a) En primer lugar, Joanna debería hablar con su empleador para 

comprender el motivo de la diferencia entre los salarios. Si 

concluye que no hay una justificación válida para la diferencia 

y el empleador no está dispuesto a rectificar el salario, Joanna 

puede solicitar el apoyo de ACT - Autoridad para las 

Condiciones de Trabajo, cuyas atribuciones incluyen la 

prevención de conflictos laborales y la verificación y control de 

las condiciones de trabajo. , supervisando el cumplimiento de 

las leyes laborales. 

 

Información complementaria para el formador/facilitador: 

Artículo 59, n. 1, párrafo a) de la Constitución de la República 

Portuguesa establece el principio de igual salario por igual 

trabajo, prohibiendo la discriminación y las distinciones 

infundadas basadas en criterios meramente subjetivos. Este 

principio supone que las personas tienen derecho a la misma 

remuneración que cualquiera que haga lo mismo, o tenga un 

trabajo de igual valor, y que no debe haber discriminación 

salarial entre trabajadores que no se base en factores objetivos, 

como antigüedad, categoría profesional, etc. Este mismo 

principio está contenido en el artículo 270 del Código del Trabajo 

portugués. 

El artículo 85 del Código del Trabajo portugués también 

establece que el trabajador con discapacidad o enfermedad 

crónica tiene los mismos derechos y está sujeto a los mismos 

deberes que los demás trabajadores en el acceso al empleo, la 

formación, la promoción o la carrera profesional y las 

condiciones de trabajo, sin perjuicio de las especificidades 

inherentes a su situación. 

 

a) Anna debe hablar con su empleador para concientizarlo sobre 

la necesidad de adquirir el equipo necesario y sugerirle el uso del 

Centro de Empleo IEFP para solicitar apoyo financiero para Ajustes 

Razonables del Lugar de Trabajo y Eliminación de Barreras 

Arquitectónicas. Si el empleador se niega rotundamente a adquirir 

cualquier tipo de equipo y solicitar financiamiento, Anna puede 

apelar a la ACT - Autoridad para las Condiciones de Trabajo que  

 

 

es responsable de la inspección del cumplimiento de las leyes 

laborales. Anna también puede apelar al INR - Instituto Nacional de 



 

Rehabilitación que supervisa la aplicación de la legislación relativa 

a los derechos de las personas con discapacidad. 

 

Información complementaria para el formador/facilitador: 

El artículo 86 del Código del Trabajo portugués establece que el 

empleador deberá tomar las medidas apropiadas para permitir 

que una persona con una discapacidad o una enfermedad 

crónica 

tener acceso a un trabajo o ejercerlo, o realizar una formación 

profesional, a menos que tales medidas impliquen cargas 

desproporcionadas. Esto incluye ajustes en el lugar de trabajo. No 

se considerarán desproporcionadas las cargas cuando sean 

compensadas con ayudas del Estado, según legislación 

específica. 

 

 

a) Philip debe reiterar su posición a su empleador de que necesita 

información adecuada y capacitación específica para operar 

correctamente el nuevo equipo, advirtiendo al empleador sobre 

los posibles riesgos de seguridad y las consecuencias del uso 

incorrecto del nuevo equipo. Philip puede apelar a ACT - Autoridad 

para las Condiciones de Trabajo, que es responsable de monitorear 

el cumplimiento de la legislación laboral. 

Información complementaria para el formador/facilitador: 

Artículo 127, n. 1, párrafo d) del Código del Trabajo portugués 

determina que el empleador debe contribuir a elevar la 

productividad y la empleabilidad del trabajador, en particular, 

brindándole una formación profesional adecuada para 

desarrollar su calificación, en la que se incluye la formación 

profesional adecuada para los cambios en el lugar de trabajo. 

Por otra parte, el inciso i) del mismo artículo establece que el 

empleador deberá proporcionar al trabajador la información y 

capacitación adecuadas para prevenir el riesgo de accidente o 

enfermedad. 

 

b) Melissa debe entregar a su empleador la declaración o certificado 

médico que acredite su enfermedad y, si el empleador considera 

que la ausencia es injustificada y deduce esos días de su salario 



 

mensual, Melissa puede apelar a la ACT - Autoridad de 

Condiciones de Trabajo, que es responsable de monitorear 

cumplimiento de las leyes laborales. 

Información complementaria para el formador/facilitador: 

Artículo 249, n. 2, párrafo d) del Código del Trabajo portugués 

establece que las ausencias se consideran justificadas cuando 

están motivadas por la imposibilidad de realizar el trabajo debido 

a un hecho no imputable al trabajador, a saber, el cumplimiento 

de una prescripción médica después de una enfermedad. 

 

 

c) Michael puede apelar al INR - Instituto Nacional de Rehabilitación, cuyas 

funciones incluyen el control de la aplicación de la legislación sobre los 

derechos de las personas con discapacidad y la conducción de 

procedimientos de infracción administrativa en el área de los derechos 

de las personas con discapacidad con base en un presentado denuncia 

de discriminación. 

Información complementaria para el formador/facilitador: 

El patrón es libre de contratar los trabajadores que desee según su 

preferencia. Sin embargo, no puede justificar la no contratación de 

una persona con aptitud para el trabajo en razón de su discapacidad. 

La Ley 46/2006, de 28 de agosto, en su apartado 1, establece la 

prohibición de la discriminación directa o indirecta por razón de 

discapacidad, en todas sus formas, y la sanción de los actos que 

tengan como consecuencia la vulneración de alguno de los derechos 

fundamentales, o la denegación o condicionamiento del ejercicio de 

cualquier derecho económico, social, cultural o de otra índole, por 

cualquier persona, por razón de cualquier tipo de discapacidad. 

Comprende la adopción de un procedimiento, medida o criterio, 

directamente por el empleador o mediante instrucciones impartidas a 

sus trabajadores o a una agencia de colocación que tenga como 

consecuencia la extinción del contrato de trabajo o la negativa a 

contratar según su naturaleza física, sensorial o factores psíquicos. 

 

d) Theresa debe hablar con su empleador diciendo que ya no tolerará el 

comportamiento incorrecto del Chef y si el empleador no toma ninguna 

acción para cambiar este comportamiento, Theresa debe apelar al INR 



 

- Instituto Nacional de Rehabilitación, cuyas atribuciones incluyen 

monitorear el aplicación de la legislación relativa a los derechos de las 

personas con discapacidad e instruir procesos de acciones judiciales en 

materia de derechos de las personas con discapacidad, en particular 

con base en las denuncias que le sean presentadas, y remitirlas a las 

entidades competentes. 

 

Información complementaria para el formador/facilitador: 

El artículo 1, apartado 1, de la Ley 46/2006, de 28 de agosto, establece 

la prohibición de la discriminación directa o indirecta por razón de 

discapacidad, en todas sus formas, y sanciona la práctica de actos 

que tengan como consecuencia la vulneración de cualquiera de los 

derechos fundamentales, o la denegación o el condicionamiento del 

ejercicio de cualquier derecho económico, social, cultural o de otro 

tipo, por parte de cualquier persona, por motivos de discapacidad. 

Comprende la adopción por parte del empleador de una práctica o 

medida que discrimine a un trabajador en el ámbito de la relación 

laboral. 

Por su parte, el artículo 29, n. 1 y 2 del Código del Trabajo portugués 

establece que la práctica del acoso está prohibida. Se entiende por 

acoso una conducta no intencional, incluida la discriminación basada 

en el acceso al empleo o al empleo, al trabajo o a la formación 

profesional, se define como el acoso con el propósito o efecto de 

perturbar la dignidad o crear un entorno intimidatorio, hostil, 

degradante, humillante o desestabilizador. . 

Asimismo, está prohibido despedir, sancionar o perjudicar por cualquier 

otro medio a un trabajador discapacitado por el ejercicio de un 

derecho o emprender acciones judiciales contra una práctica 

discriminatoria (artículo 5, núm. 2 de la Ley 46/2006, de 28 de agosto). 

). 

 

 

 

 

 

 



 

 

Evaluación: 

El facilitador podría hacer algunas preguntas de seguimiento para consolidar y 

evaluar los resultados de la actividad: 

- ¿Qué aprendiste durante la actividad? 

- ¿Has descubierto algo nuevo? 

- ¿Puede identificar ajustes razonables en el lugar de trabajo? 

- ¿Puede identificar situaciones de discriminación por motivos de empleo y 

discapacidad? 

 

 


