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PROLOGO

Este libro fue escrito con los trabajadores en mente.
Tengo la esperanza de hacer que el tema de la Ley de
Empleo y Trabajo, si no es interesante, sea al menos
beneficioso para cualquiera que necesite una guia rapida

para comprender sus derechos en el lugar del trabajo.
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TESTIMONIOS

“Lina Stillman ha sido mi abogada desde 2015 hasta el presente. ;Es
la abogada mas confiable que se puede tener! Ha sido a quien acudo
para mis renovaciones de autorizacion de empleo. Ella siempre estd
al tanto de las cosas, es muy bien informada, confiable y caririosa,
también responde rapidamente a cualquier pregunta a través de
mensajes de texto y siempre devuelve las llamadas. [Es incluso
mejor que podamos comunicarnos en inglés y en espariol también!"

— Guadalupe R.

“Estoy muy agradecida de haber podido encontrar a Lina. Llevo
solicitando su ayuda desde 2012. Ella es muy atenta y esta
dispuesta a ayudar en cualquier momento del dia. Ella responde
todas mis preguntas con honestidad, ella es en cualquier duda la
mejor. Le doy mi mds alta recomendacion y agradecimiento. Sé
que volveré con ella, es la tinica persona a la que llamaré si
necesito sus servicios.

— Alejandra G.

“Lina Stillman es la mejor de las mejores. Ella es paciente e
insuperable en sus conocimientos de derechos laborales. Respondio
a mi consulta muy rdpido y respondio a todas mis prequntas cuando
nadie mds lo quiso hacer. Ella proporciond opciones claras y fdciles
de implementar para mi situacion. La recomendaria mucho".

— Ryan B.

“Lina S. me represento en un caso dificil y en circunstancias
adversas de principio a fin. jUn despido laboral muy injusto y
con pruebas insuficientes de irreqularidades evidentes! Mi
abogada obtuvo una compensacion en la tiltima instancia, contra
un empleador muy duro ".

— Donovan G.




“Ha sido maravilloso trabajar con Lina Stillman. Diligente, dgil
en las respuestas y muy intuitivo en cuanto a las necesidades de
mi caso. Ella realmente me ha ayudado a guiarme con una gran
estrategia y se ha tomado ese tiempo y cuidado extra para estar a
mi lado en esta situacion dificil y, a menudo, frustrante con mi
empleador. He valorado mucho todo el conocimiento y la
biisqueda de justicia en mi caso. jGracias!"

— Henry E.

“Lina Stillman es una gran abogada de derecho laboral.
Definitivamente me ayudo rapidamente cuando tuve problemas
legales con mi antiguo empleador. Hizo que el proceso fuera facil
de entender, lo que realmente aprecié. Se tomo el tiempo para
explicarme cada paso del proceso. Ella siempre serd la abogada a
la que refiera a cualquiera de mis amigos que necesiten ayuda en
materia de derecho laboral ".

— Robert M.

“Lina era una gran abogada, siempre estaba ahi cuando la
necesidad, respondia ripidamente a correos electronicos y
mensajes de texto. Estaba muy bien informada sobre el caso para
el que la contratamos. También es una persona genial. La
recomendaria a cualquiera que busque un buen abogado ".

— Jairo O.
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SOBRE LA AUTORA

b
e srerernih ’;!f;‘{/ A

Lina ha dedicado toda su carrera juridica a la
practica de la ley de derecho laboral y a ayudar
exclusivamente a los empleados. Tiene experiencia en
todas las areas del derecho laboral, incluyendo estrategias,
tacticas, derechos estatales y quejas ante la EEOC, la NLRB
y todas las agencias gubernamentales involucradas en el
derecho laboral en Nueva York. Le apasiona luchar por los
derechos de las poblaciones marginadas y especialmente
de la clase trabajadora. Su misién se hace evidente por el
lema de su practica: "Somos el bufete de abogados para los
trabajadores". Con el fin de brindar a los clientes el mejor

servicio posible, ofrece una amplia gama de asesoria
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laboral, capacitacién, investigaciones y litigios sobre los
temas de discriminacién, acoso sexual, ambiente de trabajo

hostil, horas extras no remuneradas y salario minimo.

(Qué Desea que sus lectores obtengan al leer
este libro?

Este libro es para cualquier persona que tenga un
trabajo y un jefe y necesite algunos consejos rapidos sobre
los fundamentos del derecho laboral. Después de leer este
libro, van a poder saber, antes de aceptar un trabajo, cuéles
son sus derechos y que estan empoderados frente a los
empleadores que siempre tienen la ventaja. Ellos van a
saber, si han sido contratados como contratistas, si deben o
no ser clasificados como empleados. Van a saber cémo
protegerse y qué hacer en caso de tener una disputa salarial
o si sienten que estan siendo discriminados por raza, edad,

nacionalidad o cualquier otra caracteristica protegida.
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CAPITULO 1

LEYES QUE PROTEGEN A LOS
EMPLEADOS

La Ley de Normas Laborales Justas

La Ley de Normas Laborales Justas (FLSA) es una ley
federal y, como tal, se aplica a todos los estados de los
Estados Unidos. La Ley de Normas Laborales Justas (FLSA)
prescribe normas para los salarios y el pago de horas extra,
que afectan a la mayoria de los empleos ptblicos y privados.
Requiere que los empleadores paguen a los empleados que
estan cubiertos por la regla (FLSA) que por lo menos se les

pague el salario minimo federal y el pago de horas extra a la
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cantidad de tiempo y medio lo de su pago regular. Para las
operaciones no agricolas, restringe las horas en que los nifios
menores de 16 afios pueden trabajar y prohibe el empleo de
nifios menores de 18 afios en ciertos trabajos que se
consideran demasiado peligrosos.

En general, la FLSA actualmente establece que a los
empleados no exentos se les debe pagar por todas las horas
trabajadas a una tarifa de al menos $ 7.25 por hora. La FLSA
también establece que a los empleados no exentos se les
debe pagar el pago de horas extras a una tarifa de tiempo
y medio su tarifa de pago regular después de trabajar 40
horas en una semana determinada (por ejemplo, si el
minimo es $15 por hora, después de que trabaja 40 horas,
se le debe pagar tiempo y medio que son $22.50. En el
momento de redactar este libro, el minimo establecido en
la ciudad de Nueva York es de $ 15.00 por hora.

El Departamento de Trabajo emitié una regla final
el 24 de septiembre de 2019 aumentando el umbral del
nivel salarial para las exenciones de cuello blanco a 684
délares por semana de 455 délares a la semana. La regla
final entro en vigor el 1 de enero de 2020 y se estima que

extendera las protecciones de horas extras a mas de un
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millén de trabajadores que actualmente no son elegibles
bajo la ley federal. A menos que estén exentos, los
empleados cubiertos por la Ley de Normas Laborales
Justas (FLSA) deben recibir al menos la mitad de su salario
regular por todas las horas trabajadas por encima de las 40
en una semana laboral.

Alcanzar el umbral salarial no hace que un empleado
esté automaticamente exento del pago de horas extra; Los
deberes laborales del empleado también deben involucrar
principalmente deberes ejecutivos, administrativos o

profesionales segtin lo definido por las regulaciones.

¢ Que Significa Extenta / No Extenta?

Las disposiciones sobre horas extras y salario
minimo provistas por la FLSA son aplicables solo a los
empleados clasificados como no exentos. Los empleados
clasificados como no exentos son elegibles para disfrutar de
las protecciones provistas por la FLSA. Los empleados
clasificados como exentos no califican para el salario
minimo o las disposiciones de horas extra de la FLSA. Estan

excluidos de la disposicion de la FLSA.
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. Como sé si estoy exento o no exento?

Para ser exento, los deberes laborales y el salario

del empleado deben cumplir con todos los requisitos de

la FLSA.

En Nueva York, a partir del 1 de enero de 2020, el
umbral salarial aument6 de la siguiente manera:

* A todos los empleados exentos de la ciudad de Nueva
York se les debe pagar al menos $ 1,125.00 por semana,
independientemente del tamafio de su empleador.

* Los empleados exentos de los condados de Nassau,
Suffolk y Westchester deben recibir un pago de al
menos $ 975 por semana.

* Los empleados exentos en el resto del estado de Nueva

York deben recibir un pago de al menos $ 832 por semana.

¢Cudles son los proximos cambios?

e Laparte del nivel de salario que se usa para determinar
si un empleado estd exento o no estd cambiando de $
455 por semana a $ 684 o mds por semana, o $ 35,568 o

maés anualmente.
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* El requisito de compensacion anual total para
“empleados altamente remunerados” estd cambiando
de $ 100,000 por afio a $ 107,432 por afio.

* Los empleadores podran utilizar bonificaciones no
discrecionales y pagos de incentivos, incluidas las
comisiones, que se pagan al menos anualmente para
satisfacer hasta el 10% del nivel salarial estandar.

* Se hanrevisado los niveles salariales especiales para los
trabajadores en los territorios de EE. UU. y la industria

cinematografica.
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CAPITULO 2

(EN QUE CIRCUNSTANCIAS ES
ILEGAL LA DISCRIMINACION?

La discriminacién es ilegal, si es miembro de un
grupo protegido por el Titulo VII. Tienes que ser
miembro de una categoria protegida. Para comprender
qué es la discriminaciéon segun el Titulo VII, debe
comprender cuédles son las causas de la acciéon. Tiene que
estar calificado para el puesto que tiene, ser tratado de
manera diferente y sufrir una accién laboral adversa por

parte de su empleador.
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Para establecer una causa de acciéon por trato
desigual basada en pruebas circunstanciales, la parte
acusadora debe demostrar:

1. Que era miembro de un grupo protegido por el
Titulo VII;

2. Que estaba calificado para su puesto, o para el
puesto que estaba solicitando;

3. Que sufrié una accion laboral adversa; y

4. Que los solicitantes o empleados, que no eran
miembros de su grupo protegido, fueron tratados de
manera diferente por el empleador.

Una vez que se han establecido los elementos
anteriores, existe un caso prima facie (o una inferencia de)
discriminacién. Luego, es decision del empleador
presentar evidencia de una razon legitima para la acciéon
laboral adversa. Esta es una carga de produccién y no una
carga de prueba.

En todo momento, la carga de la prueba recae
sobre el empleado acusador. Si el empleador satisface su
carga de produccién y demuestra que la accién laboral
adversa se bas6 en wuna razén legitima y no

discriminatoria, el empleado que realiza la acusacion
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debe demostrar que la razén no discriminatoria
declarada por el empleador para la accion laboral fue un
mero pretexto. Para probar un trato desigual segin el
Titulo VII, el empleado debe demostrar que el empleador
actud con un propésito discriminatorio.

La pregunta fundamental en un caso de trato
desigual no es si el empleado estableci6 un caso prima facie
o si demostré un pretexto, sino si el empleado puede probar
por una preponderancia de la evidencia que el empleador lo
discriminé intencionalmente. Una demostracion de pretexto
por parte del empleado, sin més, no respaldara un hallazgo
de discriminacién o un juicio.

Asi mismo, un simple hallazgo de que el empleador
no se baso en la razén ofrecida para la accién laboral adversa
no serd suficiente para establecer la responsabilidad del
Titulo VII sin una demostracién adicional de que el
empleador se basé en la partencia del empleado en un
grupo protegido para tomar su decision.

Lo que todo esto significa es que una simple
demostracion de pretexto por parte del empleado no es
suficiente para obtener un juicio sumario. En cambio, el

empleador todavia tiene derecho a un juicio con jurado
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sobre la cuestion fundamental de si hubo o no

discriminacidon intencional.

Mala Conducta

Si lo despiden por mala conducta, puede presentar
un caso prima facie de despido discriminatorio si
demuestra que:

1. Es miembro de una clase protegida;
2. Estaba calificado para el trabajo del cual fue

despedido; y

3. Que la mala conducta por la que fue despedido fue
casi idéntica a la cometida por un empleado fuera

de la clase protegida a quien el empleador retuvo.

Al igual que con otros casos de trato desigual, una vez
que un empleado ha establecido un caso prima facie de
despido discriminatorio, la carga de la produccién se traslada
al empleador para presentar pruebas de una razén valida y no
discriminatoria para el despido. Como se dijo anteriormente,
esta es una carga de produccion y no una carga de prueba. En
todo momento, la carga final de la prueba de que el empleador

discrimin6 al empleado permanece en el empleado.
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Suponiendo que el empleador asuma su carga de produccion,
se refuta la presuncion de despido discriminatorio planteada
por el caso prima facie. El empleado debe entonces establecer,
por preponderancia de las pruebas, que la razén no
discriminatoria declarada por el empleador para su despido
fue un mero pretexto. De lo contrario, el juicio sumario puede

ser apropiado para el empleador.

Remedios y Soluciones

Hay varios recursos disponibles bajo el Titulo VII. Los
remedios disponibles son:

1. Medidas cautelares;
2. Reincorporacion;
3. Pago retroactivo;
4. Pago por adelantado;
5. Dafios compensatorios;
6. Dafios punitivos; y
7. Honorarios de abogados.
Los dafios compensatorios y los dafios punitivos solo

estdn disponibles en casos de trato desigual donde se
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muestra discriminacion intencional. Los tnicos recursos
disponibles en casos de impactos dispares son medidas
cautelares, reintegro, pago retroactivo, pago anticipado y
honorarios de abogados. Cuando se ordena la reinstalacion,
el pago inicial no estd disponible. Para recuperar los

honorarios del abogado, el empleado debe prevalecer.

Limites Legales

Existen limites legales para los dafios punitivos y
dafios compensatorios. Los limites se basan en el nimero
de empleados por el empleador contra el que se ha
presentado el cargo de discriminacion.

Las entidades corporativas o los empleadores
separados pueden combinarse con el fin de determinar
cudl de los limites anteriores es apropiado. Algunos de los

factores que seran consideraros son:

1. Propiedad comun;
2. Control comun;
3. Facilidades compartidas;

4. Empleados compartidos;
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5. Gerentes compartidos; y
6. Control central de las relaciones laborales
Acoso Sexual

Aunque no se menciona especificamente en el Titulo
VII, el acoso sexual puede constituir discriminacién sexual
y viola el Titulo VII. En el contexto laboral, el acoso sexual
se refiere a avances sexuales no deseados impuestos a un
empleado por alguien con autoridad. Dichos avances
sexuales no deseados pueden presentarse en forma de
bromas sexuales, comentarios o miradas ofensivas
repetidas, contacto corporal intencional, proposiciones

indecentes o relaciones sexuales forzadas.

Histéricamente, las demandas por acoso sexual se
presentaban a través de una causa de accion estatal por
infligir angustia emocional intencionalmente o algtin agravio
relacionado. Sin embargo, esto cambi6 en 1986 con la decisiéon
de la Corte Suprema en Meritor Savings Bank v. Vinson,
donde la Corte Suprema de los Estados Unidos sostuvo que
las demandas por acoso sexual podian presentarse bajo el
Titulo VII como una forma de discriminaciéon basada en el

sexo. En su decision, la Corte adopto directrices anteriores de
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la EEOC que incluian el acoso sexual dentro de los diversos

tipos de actividades prohibidas en el lugar de trabajo.

Esos tipos de actividad incluian avances sexuales no
deseados, solicitudes de favores sexuales y otras conductas
verbales o fisicas de naturaleza sexual. Las directrices de la
EEOC establecian que las formas prohibidas de conducta
sexual inapropiada podrian constituir acoso sexual, ya sea
que se limite directamente o no a la concesioén o denegacién
de una contraprestacion econémica cuando dicha conducta
tenga el propdsito o el efecto de interferir irrazonablemente
con el desempefio laboral de una persona o creando un

ambiente de trabajo intimidante, hostil u ofensivo.

En opinién de la Corte Suprema, la cuestion era si la
supuesta mala conducta era "inoportuna" o no. Por lo
tanto, si se hizo un avance sexual inadecuado y bienvenido,
y la victima respondié voluntariamente y participd en
alguna conducta sexual, el empleador atn podria ser
responsable de la conducta inicial no deseada. En otras
palabras, la participaciéon voluntaria del empleado en la
relacion final o sexual no excluy6é una causa de accién

mientras la conducta inicial no hubiera sido bien recibida.
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Las denuncias de acoso sexual suelen caer en una de

dos categorias;
1. contraprestacion; o
2. ambiente de trabajo hostil.

El acoso de contraprestaciéon ocurre cuando un
empleado o posible empleado se ve obligado a elegir entre
un perjuicio laboral y someterse a demandas sexuales. Para
establecer un caso prima facie de acoso sexual de

contraprestacion, debe demostrar:

1. Que es miembro de una clase protegida;

2. Que es objeto de acoso sexual no deseado en forma
de insinuaciones sexuales o una solicitud de favores
sexuales;

3. Que el acoso o avance no deseado se baso6 en el sexo;

4. Que la sumision al avance no deseado fue una
condicién expresa o implicita para recibir beneficios
laborales o que la negativa a someterse a las
demandas sexuales de un supervisor resulté en un
perjuicio tangible en el trabajo; y

5. Que el empleador era responsable de la conducta

del supervisor.
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El ambiente de trabajo hostil ocurre cuando una
conducta no deseada de naturaleza sexual interfiere de
manera irrazonable con el desempefio laboral de un
empleado o crea un ambiente de trabajo intimidante, sin
importar si la conducta estd directamente relacionada con
un beneficio o perjuicio laboral. Para establecer un caso

prima facie, un empleado debe probar:

Que pertenece a un grupo protegido;
Que fue objeto de acoso sexual no deseado;

Que el acoso se baso en el sexo;

Ll

Que el acoso fue lo suficientemente generalizado
como para afectar un término, condiciéon o
privilegio de empleo; y

5. Que el empleador sabia, o deberia haber sabido,
sobre el acoso y no tomé medidas correctivas

inmediatas.

Las preguntas que se deben hacer en las denuncias
de acoso sexual son:
1. Fue la conducta verbal o fisica de una naturaleza
sexual?;

2. Sies asi, ;fue bienvenida esta conducta?
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3. ¢Hubo una contraprestacion (o favor que tuvo que
hacer usted) por la conducta sexual y / o un

ambiente de trabajo hostil?

Las directrices de la EEOC prohiben conductas que
constituyan:
1. Avances sexuales;
Solicitud de favores sexuales;
Cualquier conducta verbal de naturaleza sexual;

2
3
4. Cualquier conducta fisica de naturaleza sexual;
5. Conducta sexual escrita o visual; y

6

Lenguaje vulgar, crudo y sexista.

Para determinar si la supuesta mala conducta fue o
no tan generalizada como para crear un ambiente de

trabajo hostil, se aplica un estandar de dos niveles.

e Primero, si la supuesta mala conducta hubiera sido
ofensiva para la mujer razonable promedio o no; y
* Ensegundo lugar, si la supuesta mala conducta fue, de

hecho, ofensiva para la parte acusadora
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El Titulo VII prohibe la discriminacion y el acoso
sexuales. La EEOC ha proporcionado orientacién para
identificar ~ conductas que pueden considerarse
discriminatorias o acoso. Si un empleado puede demostrar
discriminacion, puede tener derecho a su salario perdido,
dafios punitivos y honorarios de abogados. Seria
aconsejable que los empleadores revisen sus politicas y
practicas para asegurarse de que no entren en conflicto con

la EEOC y el Titulo VIL

¢ Qué protecciones ofrece la Ley de Estadounidenses
con Discapacidades (ADA) a los empleados?

La Ley de Estadounidenses con Discapacidades (ADA)
es el estatuto federal de derechos civiles mas comprensivo que
protege los derechos de las personas con discapacidades.
Afecta el acceso al empleo, los programas y servicios del
gobierno estatal y local, el acceso a lugares de alojamiento
publico como negocios, transporte y proveedores de servicios

sin fines de lucro y telecomunicaciones.

El alcance de la ADA para abordar las barreras a la
participacion de las personas con discapacidad en la

corriente principal de la sociedad es muy amplio. Las
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protecciones de los derechos civiles de la ADA son paralelas
a las que el gobierno federal estableci6 anteriormente para

las mujeres y las minorias raciales, étnicas y religiosas.

La ADA trata tnicamente sobre la igualdad de
oportunidades, desde su preambulo hasta su disposiciéon
final. Al igual que otras leyes de derechos civiles, la ADA
prohibe la discriminacién y exige que los estadounidenses
tengan igualdad en la btsqueda de empleos, bienes,
servicios y otras oportunidades. Sin embargo, la ADA deja
claro que la igualdad de trato no es sinénimo de trato
idéntico. La ADA es un mandato de igualdad. Cualquier
persona que sea discriminada por un empleador debido a
una discapacidad real o porque el empleador considera
que la persona tiene una discapacidad, ya sea que lo esté o
no, debe tener derecho a la proteccién de la ley. El objetivo
de la ley era eliminar las practicas de los empleadores que

hacen que las personas sean innecesariamente diferentes.

¢Existen también protecciones federales LGBTQ
en el lugar de trabajo?

Cinco afios después de que la Corte Suprema

declarara un derecho fundamental de matrimonio para las
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parejas del mismo sexo, la Corte Suprema marcé otro hito
para el movimiento por los derechos de los homosexuales al
dictaminar que la ley federal anti-prejuicios cubre a millones

de trabajadores homosexuales, lesbianas y transgénero.

El 15 de junio de 2020, la Corte Suprema dictaminé
que la Ley de Derechos Civiles de 1964 protege a los
empleados homosexuales, lesbianas y transgénero de la
discriminaciéon basada en el sexo. Esta decision fue una
gran victoria para la comunidad LGBTQ. El fallo fue
notable en muchos aspectos. Casi la mitad de los estados
no tenian proteccion legal para los empleados LGBTQ.
Ahora, la ley federal protege a los empleados en los
Estados Unidos del despido y otras decisiones laborales
adversas tomadas en base a su orientacion sexual o

identidad de género.

cLos contratistas independientes tienen los
mismos derechos que un empleado?

Los contratistas independientes no son empleados vy,
por lo tanto, no estan cubiertos por la mayoria de las leyes
laborales federales. No estin protegidos contra la

discriminacion laboral por el Titulo VII, ni tienen derecho a
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licencia bajo la Ley de Licencia Médica Familiar. Los
empleadores no estan obligados a pagar horas extra a los
contratistas independientes segtin la Ley de normas laborales
justas ni a proporcionar adaptaciones para las discapacidades
de un contratista segiin la Ley de estadounidenses con
discapacidades. Un empleador tampoco es responsable de los
beneficios de compensacién laboral o de desempleo de un
contratista independiente y no esta obligado a proporcionar a
un contratista independiente una pensién u otros beneficios
laborales. Ademas, un empleador no tiene que pagar

impuestos sobre la némina para un contratista independiente.

Su empleador no puede simplemente llamarlo
contratista independiente para evitar los requisitos legales
federales y estatales. Si las caracteristicas de su trabajo se
parecen a las de un empleado, su empleador debe tratarlo
como a un empleado. El trabajo de un contratista
independiente se caracteriza por la independencia. Puede

ser un contratista independiente si:

* El proyecto le paga en lugar de recibir un salario por

hora, semanal o mensual;
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* Proporciona sus propias herramientas, equipos o
materiales;

* Es libre de realizar servicios o trabajar para otros clientes;
* Es libre de trabajar fuera del sitio y no esta obligado a
trabajar durante las horas establecidas;

* Tiene la libertad de subcontratar parte del trabajo a otros;
y

* Usted es libre de completar el proyecto a su propia

discrecion y el empleador no le da instrucciones especificas.

Como puede ver, hay muchas razones por las que
los empleadores prefieren contratistas independientes a
los empleados. Por lo tanto, no es de extrafiar que algunos
empleados estén clasificados incorrectamente como
contratistas independientes. Los tribunales y las agencias
federales utilizan multiples pruebas para determinar si un
contratista independiente es realmente un empleado, y los
estandares difieren segtin los derechos laborales que se
buscan. Los ejemplos de trabajadores que a menudo se
clasifican errOneamente incluyen camioneros,
trabajadores de la construccién, mensajeros en bicicleta e

ingenieros de alta tecnologia.
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Como contratista independiente, tiene derecho a
solicitar a una agencia estatal o federal que revise su situacion
laboral. Si cree que podria ser un empleado y tiene un
problema con su empleador con respecto a su salario u horas
de trabajo, comuniquese con un abogado. Si esta
experimentando discriminacién y desea saber si es un
empleado bajo la Ley de Estadounidenses con Discapacidades

o el Titulo VII, comuniquese con un abogado.
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CAPITULO 3

QUIEN ESTA CUBIERTO POR HORAS
EXTRAORDINARIAS Y MINIMAS DEL
ESTADO REQUISITOS DE SALARIO

La ley tiene ciertos requisitos para quién recibe pago
de horas extras y quién no recibe pago de horas extra. Los
empleados profesionales, administrativos y ejecutivos no
reciben pago por horas extras, pero eso no significa que no
estén cubiertos por la ley. En cambio, en Nueva York,
utilizamos una prueba para las personas que contratan
empleados administrativos y ejecutivos. Su salario minimo
debe ser 75 veces el salario minimo estatal para que estén

exentos, lo que significa que no tiene que pagarles por hora
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ni pagarles horas extras. Para la exencion profesional, en
Nueva York, los empleadores deberian cumplir con el
requisito de salario minimo de la FLSA, que es de al menos

$ 455 por semana.

Empleados que trabajan en: Salario minimo para exenciones
administrativas y ejecutivas (31/12/18

al 30/12/2019)

NYC (empleadores grandes con
al menos un empleado
trabajando enla ciudad y mas de
10 en todos los lugares de trabajo $1,125.00
en cualquier momento del afio
calendario actual o anterior)

NYC (empleadores pequefios
con al menos un empleado

trabajando en la ciudad y menos $1,012.50
de 10 en todos los lugares de
trabajo)
Condados de Nassau, Suffolk,
Westchester He0sm
Otros condados de NY $832.00

Empleados que trabajan en: Salario minimo para exenciones
administrativas y ejecutivas (31/12/18

al 30/12/2019)

NYC (empleadores grandes con
al menos un empleado
trabajando enla ciudad y mas de
10 en todos los lugares de trabajo $1,125.00
en cualquier momento del afio
calendario actual o anterior)

NYC (empleadores pequefios
con al menos un empleado

trabajando en la ciudad y menos $1,012.50
de 10 en todos los lugares de
trabajo)
Condados de Nassau, Suffolk,
Westchester S0y
Otros condados de NY $832.00
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En Nueva York, si tiene mas de 10 empleados, existe
un requisito de salario ejecutivo diferente. Si estd en el
condado de NASSAU, Suffolk o Westchester, es un
requisito de salario diferente al de cualquier otro condado
de Nueva York. Tiene que haber una distincién para cada
categoria de personas que estan cubiertas por exenciones.
Existe una prueba basada en el salario y no todos califican

para el salario minimo o las horas extraordinarias.

A continuacién, se muestra una descripcion general

de las pruebas de exencién segin la ley de Nueva York:

Exencion profesional:

Para la exencion profesional, no existe un requisito
de salario minimo segtn la ley estatal, pero la Ley federal
de estandares laborales justos (FLSA) tiene un minimo. En
este caso, la mayoria de los empleadores de Nueva York
deberian cumplir con el requisito de salario minimo de la
FLSA para la exencion profesional (ademas de cumplir con

las pruebas de deberes federales y estatales).
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Prueba de Base Salarial:

Nueva York generalmente sigue las reglas federales
para la prueba de base salarial. Para calificar para la
exencion estatal y federal, un empleado debe recibir su
salario completo por cualquier semana en la que realice
cualquier trabajo. No se permiten reducciones salariales
debido a variaciones en la calidad o cantidad del trabajo

del empleado.

Para los empleados exentos, las deducciones
salariales se limitan a las siguientes circunstancias:
* Una o mas ausencias de dia completo por razones
personales que no sean enfermedad o discapacidad;
* Ausencias de uno o més dias completos debido a
enfermedad o discapacidad si la deduccién se realiza de
acuerdo con un plan, politica o préctica de buena fe de
proporcionar compensacion por el salario perdido debido
a una enfermedad;
* Para compensar los honorarios del jurado o de los
testigos, o el pago de un militar;
* Por sanciones impuestas de buena fe por infracciones de

las reglas de seguridad de mayor importancia;
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* Por suspensiones disciplinarias no remuneradas de uno o
mas dias completos como acoso sexual, violencia en el lugar
de trabajo, uso de drogas o alcohol, o por violaciones de las
leyes estatales o federales. La suspension debe imponerse de
conformidad con una politica escrita aplicable a todos los
empleados;

* En la primera o tltima semana de empleo del empleado
si el empleado no trabaja la semana completa; o

* Por licencia sin goce de sueldo tomada por el empleado

bajo la Ley de Licencia Familiar y Médica.

Bajo las reglas federales y estatales, estan prohibidas las
deducciones de los salarios de los empleados exentos por

cualquier otro motivo.

Exencion administrativa:

Para calificar para la exencién administrativa bajo la
ley de Nueva York:
* El deber principal del empleado debe incluir la
realizacion de trabajo de oficina o no manual directamente
relacionado con las politicas de gestion o las operaciones

generales del empleador;
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* El empleado debe ejercer con regularidad discrecién y
juicio independiente; y

El empleado debe:

* Asistir regular y directamente al empleador o un
empleado en una capacidad ejecutiva o administrativa de
buena fe; o

* Realizar, tnicamente bajo supervisiéon general, trabajos
especializados o técnicos que requieran formacion,

experiencia o conocimientos especiales.

Exencion profesional

Para calificar para la exenciéon profesional segin la
ley de Nueva York, el deber principal del empleado debe
consistir en realizar un trabajo que requiera conocimientos
avanzados en un campo de la ciencia o el aprendizaje
adquirido habitualmente mediante un curso prolongado

de instruccién y estudio intelectual especializado.

El trabajo del empleado debe ser de esta manera:

* Requerir el ejercicio constante de discrecion y juicio;
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* Ser predominantemente intelectual y de caracter variado
(a diferencia del trabajo rutinario mental, manual,

mecanico o fisico);

Exencion ejecutiva

Para calificar para la exencion ejecutiva bajo la ley
de Nueva York:
* El deber principal del empleado debe consistir en
administrar un departamento o subdivision de la empresa
habitualmente reconocido;
* El empleado debe dirigir de manera habitual y regular el
trabajo de dos o méas empleados;
* El empleado debe tener la autoridad para contratar o
despedir a otros empleados, o sus sugerencias Yy
recomendaciones recibiran un peso especial; y
* El empleado debe ejercer facultades discrecionales de

manera habitual y regular.

¢Cudndo se adeuda el pago de el tiempo extra?

Siempre que trabaje mas de 40 horas en una
semana laboral, debera ser recompensado con pago de

horas extra. Hay algunas reglas que se aplican en Nueva
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York. Por ejemplo, cuando trabaja como nifiera o ama de
llaves, las horas adicionales no comienzan hasta después
de las 44 horas. Para todos los demas, son 40 horas. Los
empleadores estan obligados a pagar a los empleados una
vez y media la tasa de pago regular del empleado por

todas las horas adicionales.
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CAPITULO 4

PASOS PARA SEGUIR SI ENFRENTA
HORAS ADICIONALES O SALARIOS
SIN PAGO

Las personas pueden comenzar a protegerse del robo
de salarios desde el primer dia de su trabajo. Siempre les digo
a las personas que mantengan un registro de los dias que
trabajan, las horas que trabajan y cuando se toman sus
descansos. Luego, guarde una copia digital, para que pueda
probar que el registro era un registro continuamente
actualizado de su trabajo y no algo que usted invento

después del hecho. Guarde todos sus talones de pago, tome
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fotografias de todo lo relacionado y haga una copia de
seguridad de sus archivos. Tome fotografias del horario. Esto
puede hacer o deshacer su caso. Este tipo de informacion
siempre es util cuando su jefe intenta no pagarle. Aférrase a
su contrato de trabajo. Guarde todos sus talones de pago.
Tome fotografias de todos sus documentos relacionados con

el trabajo y haga una copia de seguridad de sus archivos.

Las fotos del lugar de trabajo son dtiles si su
empleador afirma que nunca ha oido hablar de usted, lo que
sucede con frecuencia. Es importante que los trabajadores
mantengan un registro activo desde el primer dia porque una
vez que se tiene informacién sobre el empleador, es mucho
mas facil seguir cualquier proceso legal. También aconsejo a
mis clientes y a todos los trabajadores que guarden capturas
de pantalla o recortes de cualquier anuncio de trabajo al que

hayan respondido.

Anote los nombres completos de las personas con las
que trata, la empresa para la que trabajan, las direcciones, el
lugar donde lo recogen y los sitios donde trabaja. Los

mensajes de texto pueden ser fuentes de evidencia muy
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importantes. No solo prueban que estuvo en comunicacion
con los empleadores, sino que muy a menudo hay detalles
sobre cuanto le prometieron en salario. Si cree que lo estan
engafiando, puede intentar solucionarlo con su jefe.
Desafortunadamente, el robo de salarios es solo una parte

del modelo comercial de algunos empleadores.

(Qué evidencia necesita un empleado para demostrar
horas extraordinarias o salarios no pagados?

iLos empleadores deben mantener registros precisos de

salarios v horas, no los empleados!

Por supuesto, la mayoria de las personas no llevan
registros de las horas que trabajan o los salarios que se les
paga; dependen de su empleador o de su servicio de
némina para llevar a cabo esa funcién y asumen que se les
pagara adecuadamente. Esa es precisamente la razén por
la que tanto la ley federal como la del estado de Nueva
York requieren que los empleadores mantengan registros

precisos de las horas trabajadas y los salarios pagados.

Cuando un empleador no mantiene los registros

requeridos por la ley, la carga de la prueba del empleado se
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aligera. En tal caso, un empleado puede establecer la
cantidad de horas semanales trabajadas basandose
simplemente en su propio testimonio o declaracién jurada
que indique su recuerdo de las horas estimadas trabajadas.
La jurisprudencia nos dice que incluso cuando un empleador
mantiene registros de tiempo, el testimonio de un empleado
por sisolo puede ser suficiente para plantear preguntas sobre

la precisién 'y / o autenticidad de esos registros.

Robo de tiempo y de cronometraje electronico (si es que usa
maquina para “ponchar”

Muchas empresas ahora utilizan dispositivos como
tarjetas magnéticas electrénicas, entradas de terminales o
maquinas que reconocen la forma tnica de la mano o una
huella digital para registrar el tiempo de trabajo de los
empleados. Aunque estas maquinas pueden registrar con
precision las entradas de tiempo de un empleado, el
dispositivo solo guarda los datos iniciales durante un breve
periodo de tiempo y los carga en una computadora para
fines de procesamiento de némina, donde se pueden

manipular, editar o incluso eliminar.
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Muchos expertos en compensacion dicen que la
manipulacién ilegal de los registros de tiempo de los
empleados por hora es mucho mas frecuente de lo que cree
la mayoria de los estadounidenses. La practica, comtinmente
llamada "tiempo de afeitado", se realiza facilmente y es dificil
de detectar (una simple cuestién de pulsaciones de teclas en
la computadora) y ha provocado un ntmero creciente de

demandas y acuerdos contra una amplia gama de empresas.

Un empleado que no ha recibido el pago adecuado
por todas las horas trabajadas puede creer que enfrenta
una batalla cuesta arriba sin registros de tiempo para
probar sus afirmaciones. Sin embargo, es importante saber
que es el empleador, no el empleado, quien tiene la
obligacion de llevar un registro preciso del tiempo y los

salarios de los empleados.

Cuando el empleador no ha mantenido esos
registros, un empleado puede prevalecer si puede ofrecer
un testimonio que presente evidencia suficiente para que
el jurado haga una inferencia razonable en cuanto al
ntimero de horas trabajadas. Y cuando los registros que ha

mantenido el empleador no sean precisos, los tribunales
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considerardn las pruebas y los testimonios sobre las
précticas de cronometraje del empleador, asi como sobre

las horas de trabajo del empleado.
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CAPITULO5

(QUE ES ACOsO ILEGAL EN EL
LUGAR DE TRABAJO Y QUE NO ESs?

‘

Contrariamente a la creencia popular, no es ilegal
que un supervisor acose a un empleado simplemente
porque a él o ella no le gusta su trabajo o no le agrada el
empleado como individuo. El acoso solo es ilegal si se basa
en alguna caracteristica protegida del empleado, como su
edad, raza, nacionalidad, sexo, religion o discapacidad. Si
el acoso se basa en alguno de ellos, entonces es ilegal.
Adicionalmente, en la ciudad de Nueva York, si el acoso es

severo o generalizado, es ilegal.
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Los tribunales han sostenido que el gobierno no tiene
que hacer que un lugar de trabajo estadounidense sea pristino,
pero deben asegurarse de que no sea hostil y abusivo con un
empleado porque ese empleado es miembro de una clase
protegida. Si hay un uso general aislado u ocasional de
insultos raciales o étnicos, estos son ofensivos, pero no violan
la ley. Por otro lado, los incidentes de acoso hacia usted, si es

miembro de una clase protegida, violan la ley.

El comportamiento que ofenda a un empleado muy
sensible, pero que no ofenderia a una persona razonable en la
misma situacién, no violaria la ley. Asimismo, el
comportamiento que pueda ofender a una persona razonable,
pero que claramente no ofendi6 al empleado, no creard un
derecho por dafios. Algunos tribunales definen a una persona
razonable como un empleado promedio en la misma categoria
protegida que el empleado, por ejemplo, una empleada
razonable o un empleado hispano razonable; otros tribunales
consideran la reaccion de una persona razonable genérica.
Para determinar si el empleado se ofendi6 personalmente, un
tribunal o jurado considerara si el empleado participé
voluntariamente en la conducta y si utiliz6 las vias de queja

razonablemente disponibles para protestar por la conducta.
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¢ Qué puede hacer si sufre acoso en el trabajo

Si enfrenta acoso en el trabajo, tiene derechos,

protecciones y opciones.

Comuniquese: Si siente que abordar directamente el acoso

es seguro, puede decirle a la persona que esta haciendo
algo que le parezca inapropiado, intimidante, hostil o
abusivo que se detenga, ya sea en el momento o en una
conversacion de seguimiento para que quede claro que la

conducta NO es deseada.

Registro: Ya sea que experimente un solo incidente o un
acoso recurrente, anote los detalles cada vez que ocurra.
Incluya la fecha y hora, quién lo acos6, dénde tuvo lugar,
si alguien, lo presenci6 y qué se dijo y / o hizo. Asegtrese
de guardar una copia de la informacioén fuera de su lugar

de trabajo.

Reportar internamente: lea la politica de su empleador sobre

el acoso y sigala para informar un incidente. Si su empleador
no tiene una politica, considere denunciar el acoso a un

supervisor de confianza o especialista en recursos humanos.
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Sila primera persona a la que lo denuncia no actta, inférmelo
a otra persona. Guarde todas las comunicaciones y tome
notas de todas las conversaciones. También puede denunciar

el acoso a su representante sindical, si es que tiene uno.

Reportar externamente: Comuniquese con la Comisién de

Igualdad de Oportunidades en el Empleo (EEOC) o con su
oficina local de la EEOC para conocer sus derechos, recursos
y / o presentar un cargo. Puede presentar un cargo de acoso
en linea o en persona dentro de los 180 dias posteriores a la
fecha en que ocurri6 el acoso (y no necesita un abogado para
hacerlo). Algunos estados tienen leyes que extienden esto a
300 dias; puede verificar si su estado tiene un cronograma
extendido. Una vez que haya presentado un cargo, se
enviard un aviso a su empleador y la EEOC determinara
coémo proceder. Las posibilidades incluyen la mediacién con
su empleador o una investigacion por parte de la EEOC.
Puede verificar el estado de su reclamo a través del Portal

publico de la EEOC.

Comuniquese con un abogado: si estd interesado en

encontrar un abogado, puede consultar la base de datos de

la Asociacion Nacional de Abogados Laborales (NELA)
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base de datos para encontrar un abogado, la lista de
organizaciones de ayuda legal de la Asociaciéon
Estadounidense de Mujeres Universitarias o comunicarse

con TIME'S UP Fondo de Defensa Legal.

Solicite politicas internas mejoradas: si se siente comodo

haciéndolo, puede solicitar que su empleador implemente
encuestas climaticas y capacitaciones al personal sobre
acoso sexual, intervencion de espectadores y diversidad

e inclusion.

¢Cudles son las responsabilidades de la gerencia
y de recursos humanos cuando se trata de acoso
laboral?

En Nueva York, la direccion tiene Ila
responsabilidad de mantener el lugar de trabajo libre de
acoso. Por ejemplo, si es un empleador, debe hacer que
todos y cada uno de sus empleados tomen un curso sobre
como evitar el acoso sexual, y debe informar esto al estado.
Si usted es un empleador federal, debe tener acceso a
rampas para personas discapacitadas y mantener un

ambiente libre de acoso para aquellos en las categorias
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protegidas. Si esta discapacitado, deben acomodarlo, si
solicita adaptaciones. Su empleador debe adaptarse a sus
creencias religiosas. Por ejemplo, si observa el dia de
reposo y solicita los viernes por la tarde libre, deben

acomodarlo, si es posible.
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CAPITULO 6

(QUE T1PO DE PRUEBA NECESITA
M1 EMPLEADOR PARA EMPEZAR
(UNA INVESTIGACION INTERNA?

El objetivo de toda investigacion es determinar
ciertos hechos basicos: qué sucedid, quiénes fueron los
presuntos acosadores, déonde y cuando tuvo lugar el
incidente, como se vio afectado el trabajo del denunciante,
si alguien mas fue testigo del incidente, si el incidente fue
aislado o como parte de una préctica continua, cudl fue la
reaccion del denunciante, como se ha visto afectado el

denunciante, si el denunciante ha hablado con alguien mas
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sobre el incidente y si existe alguna documentacién del
incidente. La idoneidad de una investigacion se juzgaré en

funcién de los hechos y circunstancias de cada situacion.

Normalmente, las politicas de acoso aconsejan al
denunciante que se comunique con un supervisor o un
funcionario designado en el Departamento de Recursos
Humanos. Es fundamental que los supervisores y gerentes
tengan instrucciones con respecto a reportar al
Departamento de Recursos Humanos cualquier queja que
reciban para que se pueda tomar una decisiéon sobre la
persona apropiada para investigar la queja. Hacer que la
persona equivocada investigue puede disuadir a las
victimas de acoso de reportar reclamos meritorios y hacer
que el empleador tome decisiones basadas en informacién
incorrecta o incompleta. Idealmente, el investigador debe
ser una persona que tenga el respeto de los empleados y
que comprenda los problemas que se estan investigando.
Quizés lo mas importante es que el investigador debe estar
dispuesto y ser capaz de dedicar el tiempo necesario a la
investigacion. El investigador no debe aparentar defender

ni al denunciante ni al presunto acosador.
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Entrevista con el denunciante: la entrevista inicial con el

denunciante debe establecer cada presunto incidente de acoso:
1. Cuédndo y dénde ocurri6 el incidente;

2. Lo que dijeron o hicieron ambas partes;

3. Si hubo testigos;

4. Los efectos del incidente;

5. Si hay algtn documento que contenga informacién sobre
el presunto incidente; y

6. Si el denunciante tiene conocimiento de alguna otra

persona que haya sido acosada de manera similar.

En circunstancias normales, se le debe pedir al
denunciante que ponga esta informacién por escrito o se le
debe pedir que firme la entrevista preparada por el
entrevistador. Esto es necesario para asegurarse de que se
estd investigando la informaciéon adecuada y que el

demandante mantiene las acusaciones en el futuro.

El denunciante debe tener la seguridad desde el
principio de que estara protegido de cualquier represalia
ilegal y que durante el curso de la investigacion el

empleador limitard la divulgacion de la informacion a
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quienes necesiten saberlo. Sin embargo, el denunciante
debe entender que serd necesario discutir la informacién
con el presunto acosador (es) y otros. Solo en raras
circunstancias serd posible investigar el cargo de acoso sin
identificar al denunciante ante el presunto acosador. Sin
embargo, es posible evitar la divulgaciéon a posibles
testigos de terceros. Si el denunciante se muestra resistente
a divulgar nombres y detalles o firmar una declaracién, la
idoneidad de la investigacién obviamente sera limitada, ya
que el empleador solo puede seguir adelante sobre la base

de lo que proporcione el denunciante.

Entrevista con el presunto acosador: si el presunto

acosador es entrevistado antes que otros testigos
dependera de las circunstancias de hecho. En algunos
casos, puede ser util entrevistar a otros testigos antes de

hablar con el presunto acosador.

Se debe informar al presunto acosador del propésito
de la investigacion, asegurarle que no se ha llegado a
ninguna conclusion con respecto a la misma y decirle que la

investigacion se llevara a cabo de la manera mas
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confidencial posible. Se debe informar al presunto acosador
sobre las acusaciones de acoso con suficiente detalle para
que pueda responder plenamente a la(s) denuncia(s).
Ademas, el presunto acosador debe ser consciente de que
debe evitar cualquier apariencia de represalia contra el
denunciante y que cualquier represalia podria servir como
base independiente para la disciplina. Si el presunto
acosador cree que hay un motivo para que el denunciante
haga la(s) reclamacion(es) para mentir, entonces se deben
explorar los hechos que respaldan esa creencia, asi como

cualquier afirmacion de que el acoso no fue desagradable.

Entrevistas adicionales: todas las personas con
conocimiento de los hechos, incluidas las identificadas por
el denunciante y el presunto acosador, deben ser
investigadas. En muchos casos puede ser necesario volver a
entrevistar al denunciante después de hablar con testigos y,
en particular, después de hablar con el presunto acosador.
En casos graves, también se deben obtener declaraciones
escritas firmadas de los testigos importantes. Ademas, el
presunto acosador debe tener la oportunidad de responder

a las declaraciones adversas hechas por testigos.
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Conclusion de la investigacion: para llegar a una

conclusion de la investigacion, el investigador debe evaluar
si los hechos proporcionados se basan en conocimientos de
primera mano, rumores, rumores o chismes y debe evaluar

las motivaciones de las partes para mentir o embellecer.

La documentacion de la investigacion aumentaré la
credibilidad de la investigacién, especialmente si se
documenta a medida que avanza con declaraciones
firmadas de los testigos entrevistados. Los empleadores
deben recordar que se podra encontrar un registro escrito
cuando se produzca un litigio. Tener declaraciones escritas
serd de gran valor en caso de que un acosador disciplinado
impugne posteriormente la accién y proporcionara una base
para establecer que el empleador de hecho tenia una base
adecuada para tomar tal accion disciplinaria. Asi mismo, si
no se toman medidas como resultado de la investigacion, las
diversas declaraciones deberian ser ttiles para probar que

no hubo pruebas suficientes para respaldar la disciplina.

El archivo de investigacién de acoso sexual no debe

mantenerse en el archivo de personal. Sin embargo, si se

60



impone una disciplina, se debe colocar una copia de esta
en el archivo del presunto acosador. Se puede guardar una
copia del informe de investigacion en la oficina del
abogado corporativo o el gerente de recursos humanos

puede archivarla por separado.

Medidas correctivas inmediatas: cuando se haya

completado la investigacion, se debe llegar a una
conclusién y se debe realizar alguna accién especifica. En
primer lugar, los resultados de la investigaciéon deben
comunicarse con prontitud tanto al denunciante como al
presunto acosador. El empleador siempre debe tener en
cuenta la posible responsabilidad por difamacién cuando
se difunden acusaciones especificas de acoso, y esa
informacién nunca debe difundirse mas alla de aquellas
personas que tengan una necesidad directa de saberlo.
Puede haber muchas situaciones en las que no se
puede determinar si ha ocurrido acoso sexual o no porque
no hay informacién disponible, excepto las acusaciones del
denunciante y la negacion del acosador. En este tipo de
casos, el denunciante debe tener la seguridad de que,

aunque no se pudo hacer ningtn hallazgo, el empleador

61



tiene la intencién de hacer cumplir su politica de acoso
sexual y proteger a los empleados del acoso, asi como de
las represalias por participar en cualquier investigacion, y
que cualquier acoso futuro debe ser informado
prontamente. En estas situaciones, es muy importante
volver a consultar con el demandante periédicamente para
asegurarse de que no se produzcan represalias y que no se
hayan producido otros casos de acoso. Se debe advertir al
presunto acosador que, aunque no se pudo determinar la
veracidad del reclamo, se espera que todos los empleados
cumplan con la politica de la empresa contra el acoso y las
represalias. Ademads, el empleador debe recordarle al

presunto acosador que no se toleraradn represalias.

El empleador también deberia considerar una
transferencia o reasignacion de trabajo para evitar contactos
futuros entre el denunciante y el presunto acosador. Este es
un tema delicado y se puede manejar mejor ofreciendo tanto
al denunciante como al presunto acosador la oportunidad
de hacer un movimiento voluntario. Sin embargo, los
empleadores deben tener cuidado de no trasladar

involuntariamente a un reclamante cuando ese movimiento
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resulte en términos y condiciones de empleo menos
favorables. Las medidas correctivas no deben afectar
negativamente al denunciante. Asi, por ejemplo, si es
necesario separar a las partes, entonces el acosador debe ser
trasladado (a menos que el denunciante prefiera lo
contrario). Las respuestas correctivas que penalizan al
denunciante podrian constituir represalias ilegales y no son

efectivas para corregir el acoso.

Si al final de la investigacion se determina que ha
ocurrido acoso, el empleador debe tomar medidas correctivas
inmediatas. Esto incluird algtn tipo de accién disciplinaria
contra el presunto acosador y avisar al denunciante de la
accion tomada. La accién correctiva generalmente se considera
adecuada si estd "calculada razonablemente para evitar un
mayor acoso". No es suficiente simplemente poner fin al acoso

actual. También es necesario disciplinar al acosador.

La accién correctiva tomada no necesita ser la
sancion mas severa disponible. La mayoria de los
tribunales estan satisfechos siempre que la accién se calcule

razonablemente para evitar mas acoso. La disciplina puede
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variar desde una advertencia oral hasta la terminacién del
empleo. Varios factores para considerar para determinar la
disciplina apropiada son: la severidad de la conducta;
disciplina impuesta por casos anteriores de acoso sexual;
disciplina impuesta por infracciones de otras politicas de la

empresa; y el historial disciplinario y laboral del acosador.

Por lo general, es preferible una reprimenda por
escrito, ya que crea un registro de la accién del empleador y
puede verse como una evidencia mas concreta del deseo del
empleador de disuadir la conducta. Para los incidentes de
acoso sexual que justifican una disciplina mas fuerte que una
mera advertencia, una suspension o una degradaciéon puede
ser un remedio apropiado. En particular, puede ser apropiado
degradar a un supervisor de un puesto de supervisor a un
puesto por horas. Negar un aumento de salario, bonificacién o
imponer una sanciéon monetaria también puede servir como

medidas disciplinarias apropiadas.
El empleador, por supuesto, esta obligado a responder

a cualquier conducta repetida. La conducta repetida puede

mostrar la falta de razonabilidad de las respuestas anteriores.
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Por otro lado, un empleador no es responsable, aunque el
perpetrador persista, siempre que cada respuesta sea
razonable. Un empleador no esta obligado a despedir a un
perpetrador, excepto cuando el despido sea la tinica respuesta

que se calcularia razonablemente para poner fin al acoso.

Una investigacion interna debe proteger la
reputaciéon tanto del denunciante como del presunto
acosador. Las acusaciones y la informaciéon obtenida deben
discutirse tnicamente con las partes involucradas; se debe
advertir a cada persona entrevistada que no debata el
asunto con otras personas; y debe ser informado del riesgo
de difamacion si el incidente se comenta fuera de la
investigacion. Sin embargo, enfatizar la necesidad de
confidencialidad no debe resultar en intimidar al
denunciante o los testigos de apoyo. Un privilegio calificado
generalmente protege a los investigadores y testigos de la
compafiia que hacen declaraciones difamatorias de buena fe
y con un proposito adecuado a alguien que tiene un interés
legitimo o el deber de recibir la informacion. Sin embargo,
las declaraciones que no se hagan por una buena causa, sino
que abusen del privilegio de manera maliciosa o

imprudente resultaran en la pérdida del privilegio.
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A raiz de la reciente cobertura mediatica del acoso
sexual, un empleador debe darse cuenta de que no puede
meter la cabeza en la arena con respecto a las quejas de
acoso. Los empleadores deben esforzarse por garantizar
que los empleados comprendan sus politicas y
procedimientos, asi como su compromiso de prevenir y

corregir conductas inapropiadas en el lugar de trabajo.
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CAPITULO 7

¢(SERA DISPONIBLE AL PUBLICO
UNA RECLAMACION DE ACOSO
SEXUAL POR PARTE DE UN
COMPANERO DE TRABAJO
O UN GERENTE?

Puede resultar intimidante enfrentarse al acoso
sexual en el trabajo. Pero para muchos, la discriminacioén

puede ser igual de estresante.
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Resolver el acoso sexual de forma privada

Muchos empleados no quieren presentar una queja
o demanda formal porque pueden ser visibles para el

publico o temen que sus compafieros de trabajo se enteren.

Queja interna de acoso sexual

Si un empleador maneja internamente una denuncia
de acoso sexual, no existen leyes que rijan lo que se divulga
dentro de los limites de una organizacion. Sin embargo, si a
un reclamante se le promete confidencialidad en lugar de
retirar su reclamo o resolver el problema sin la participacion
de la EEOC, podria surgir la pregunta de si este tipo de
arreglo podria interpretarse como una interferencia ilegal
con los derechos legales de un empleado. Ademas, también
se podrian plantear preguntas sobre si este tipo de conducta

califica como una forma de represalia.

La confidencialidad de las quejas de la EEOC

Para comenzar el proceso de presentaciéon de un
reclamo formal alegando acoso sexual, el reclamante
presentard un reclamo formal ante la Comisiéon de
Igualdad de Oportunidades en el Empleo (EEOC), la

informacion sobre el reclamante, las alegaciones y aquellos
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que presuntamente han violado la ley se proporcionan a la
agencia. Dado que el proceso de denuncia y acusacién
requiere un nivel de investigaciéon y la capacidad del
demandado para brindar su versiéon de los hechos, se le
informara al demandado que se ha presentado un reclamo,
informacién basica sobre el demandante y las alegaciones.
Por ley, el demandado debe ser notificado dentro de los 10
dias posteriores a la presentaciéon de un reclamo en su
contra. Sin embargo, durante el proceso, la EEOC esta
obligada a no ofrecer detalles sobre el reclamo al publico.
Pero muchos empleados no quieren presentar una queja o
demanda formal porque pueden ser visibles para el
publico. Los procesos informales de investigacion y
negociaciéon de la EEOC protegen la privacidad de los
empleados al mismo tiempo que utilizan la fuerza de los
abogados de discriminacién de género y los investigadores

de la EEOC para negociar en su nombre.

Cuando estas negociaciones funcionan, pueden
resultar en acuerdos de conciliaciéon confidenciales en
lugar de un juicio con acceso publico. Estos acuerdos de
conciliacién se pueden adaptar a sus necesidades, ya sea

para que despidan al acosador, otorgarle una asignacion
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diferente pero comparable o pagar para que se separe por
completo de la empresa. También lo protege de tener que
testificar ante un juez o un jurado publico sobre

experiencias potencialmente privadas y sensibles.

Las acusaciones relacionadas con el acoso sexual
pueden ser un tema delicado tanto para la presunta victima
como para el acusado. En cualquier caso, las partes
involucradas querran mantener la confidencialidad de los
detalles del reclamo. Las leyes y regulaciones relativas al
acoso sexual no brindan proteccién a la privacidad a las

partes involucradas.

;Se pondra al presunto acosador en algiin tipo de
licencia?

El hecho de que un presunto acosador sea
despedido o no depende de las politicas internas de la
empresa. No existe ninguna ley que lo requiera, pero es

una préactica cominmente aceptada.
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CAPITULO 8

;COMO SE PRESENTA UN CARGO
POR DISCRIMINACION EN EL
LUGAR DE TRABAJO?

Si desea presentar un reclamo ante la Comisién
de Igualdad de Oportunidades en el Empleo, debe
empezar por obtener la carta de derecho a demandar,
que no puede presentar en un tribunal federal, a menos
que la EEOC le haya dado permiso para hacerlo. Hay un
portal muy simple que se usas para la EEOC
(https:/ / publicportal.eeoc.gov/Portal/Login.aspx) y en él te

diran si puedes presentar alli tu querella o queja o no puedes.
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Uno de los factores determinantes es la cantidad
de empleados que tenia su empleador. Si es menos de
50, no puede presentar la solicitud ante la EEOC, debe
ir a la corte estatal o la Divisiéon de Derechos Humanos.
También debe tener en cuenta el estatuto de
limitaciones de la EEOC; que son 180 dias desde que

ocurrié la discriminacion.

¢ Qué pasos debo tomar si siento que mis derechos
estdn siendo violados en el lugar de trabajo?

Primero, habla con tu empleador:

Muchos empleadores tienen una amplia formacion
sobre los derechos de los trabajadores. Lo primero que debe
hacer una vez que crea que se han violado sus derechos
laborales (como la discriminacién) es hablar con su
empleador sobre la situacion. En la mayoria de las
circunstancias, una conversaciéon abierta y honesta puede
resolver dificultades y evitar la necesidad de acciones legales.
Casi todas las empresas quieren mantenerse dentro de los

limites de la ley y trabajardn para evitar problemas legales.
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Sin embargo, todavia hay ocasiones en las que un

empleador puede ser verdaderamente antagénico e

indiferente a los derechos de los trabajadores. Muchas

personas encuentran que hablar con su empleador puede

ser una tarea dificil y estresante. Para facilitar las cosas,

aqui hay algunos consejos que puede tener en cuenta al

abordar este problema:

Estar informado sobre sus derechos. Cuando vaya
a hablar con su empleador sobre los derechos
laborales que cree que han sido violados, lo mejor es
saber cudles son exactamente esos derechos. Esto le
dard confianza al entrar a la reunién. Obtenga mas
informaciéon sobre las leyes especificas de cada
estado en nuestra pagina de respuestas legales sobre
derecho laboral.

Mantenga los hechos simples. Trate esta reuniéon
con su empleador como una reunién de negocios:
tome notas de antemano, escriba un breve resumen
de la infraccién que ocurrié y sugiera como resolver
la situacién. A muchas personas les resulta ttil que

un amigo o un lector imparcial revise estos datos y
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haga sugerencias sobre la mejor manera de abordar
el problema y qué datos incluir.

Manténgase alejado durante la reunién. Si, lo més
probable es que los eventos previos a esta reunion
hayan sido muy estresantes y perturbadores, pero
llevar esas emociones a la reunién no ayudara a su
causa. Si puedes practicar tu presentacion de
antemano, tal vez con un amigo, esto te ayudara a
sacar tus emociones la primera vez, para que no las
traigas contigo a la reunién.

Averigiie qué hacer a continuacion. Este es uno de
los pasos mas importantes que debe recordar. Antes
de salir de la oficina de su empleador, decida el
curso de accién que debe suceder. ;La empresa va a
investigar la situacién? ;Su gerente va a hablar con
sus comparieros de trabajo? ;Qué va a cambiar si se
descubren problemas? Antes de que termine la
reunion, asegurese de que haya un plan para lo que
sucederd a continuacion.

Seguimiento. Al igual que con cualquier reunién
importante, asegtrese de hacer un seguimiento

después de su conversaciéon con su empleador. Si
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usted y su empleador decidieron que su gerente
investigaria el problema, asegtrese de que se haya
realizado la investigacion. Intente programar otra

reunién para ver qué progresos se han realizado.

En segundo lugar, asegiirese de mantener sus propios

registros

Incluso si le ha presentado a su empleador todos los
documentos que cree que son relevantes para el tema de los
derechos laborales, asegtrrese de guardar copias de todo para
sus propios registros. Ademds, tome notas de las
conversaciones importantes que tenga sobre la situacién. Si no
puede tomar notas durante la conversacién, anodtelas
inmediatamente después y recuerde incluir detalles
importantes como la fecha, la hora, el lugar y los nombres de
las personas que participaron en la conversacion. Ademas,
retina cualquier documento que crea que pueda ser relevante,
como correos electrénicos, manuales de empleados, cartas,
declaraciones de politicas de la empresa y otros.

Sin embargo, debe tener cuidado de conservar
tnicamente los documentos a los que tenga acceso valido. Ha

habido casos de discriminacion en el lugar de trabajo que se
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han visto comprometidos en el pasado porque una persona
copié documentos que eran confidenciales, a pesar de que

estaban relacionados con la denuncia por discriminacién.

Ademas, si alguno de sus comparieros de trabajo vio
o escuché algo relacionado con su situaciéon de derechos
laborales, pidale que escriba lo que escuch6é en
declaraciones firmadas y fechadas. Estos podrian incluir
todo, desde chismes hasta hablar de discriminacién abierta

por edad en la empresa.

iTercero - Plazos, plazos, plazos!

Cuando haya tomado las medidas anteriores al
hablar abiertamente con su empleador y todavia sienta que
no se ha hecho nada para abordar sus derechos en el lugar
de trabajo, puede ser el momento de considerar la
posibilidad de emprender acciones legales. Los derechos
de los trabajadores son un asunto muy serio y la ley puede
ser dura para los empleadores que los violan, pero atn hay
plazos que debe cumplir. La ley en cada estado establece
un estatuto de limitacién para varios tipos de acciones

legales que establece la cantidad de tiempo en el que una
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persona tiene que presentar una demanda o renunciar a la
reclamacion. Estos periodos de tiempo pueden variar de
semanas a afnos, y el periodo de tiempo que se aplica a su
caso dependera tanto de su ubicacién como de los derechos

que se violaron y en qué grado.

Haga que un abogado laboral evalte su reclamo laboral

Si cree que se han violado sus derechos como
empleado, le recomendamos que consulte con un abogado de
derecho laboral sobre su situacion. El abogado podra ayudarlo
a determinar la solidez de su reclamo legal, asi como sefialar

cualquier plazo que pueda estar acercandose.

. Cémo funcionan los procedimientos internos de
quejas? ;Debo confiar en los recursos humanos?

Caracteristicas de un buen proceso de quejas internas:

* Justo - esto significa que tanto la persona que presenta la
queja (el demandante) como la persona de la que se queja

(el demandado) deben tener la oportunidad de presentar
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su version de los hechos, proporcionar informacién de
apoyo y responder a cualquier posible decision negativa.
Ademas, la persona que investiga y / o toma decisiones
sobre la denuncia debe ser imparcial; es decir, no debe
favorecer al denunciante o al demandado ni prejuzgar la

denuncia de ninguna manera.

* Confidencial - esto significa que la informacion sobre una
queja solo se proporciona a aquellas personas que necesitan

conocerla para que la queja se procese correctamente.

* Transparente - el proceso de queja y los posibles
resultados de la queja deben explicarse claramente y los
involucrados deben ser informados del progreso de la

queja y los motivos de cualquier decision.

* Accesible - el proceso de quejas debe ser de facil acceso y
comprension, y todos deben poder participar por igual. Por
egiemplo, un empleado puede requerir un intérprete de
idiomas para comprender y participar, o una persona con una
discapacidad puede necesitar informacién proporcionada en

un formato especifico.
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* Eficiente - el proceso de quejas debe realizarse sin
demoras indebidas. A medida que pasa el tiempo, la
informacion relevante para la queja puede deteriorarse o
perderse, lo que afectard la imparcialidad del proceso.
Ademas, las quejas no resueltas pueden tener un impacto

negativo y continuo en el lugar de trabajo.

Un buen proceso de quejas también incluird disposiciones

ara.

* Proteger a los empleados de ser victimizados por haber
presentado una queja.

* Proteger a los empleados de quejas vejatorias y
maliciosas

* Asegurarse de que se mantengan registros confidenciales
adecuados sobre las quejas y de que esta informacién se

almacene y gestione de forma adecuada.
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CAPITULO9

(CUANDO SE TIENE QUE LLAMAR A
LA EEOC? ;Y QUE PASA DESPUES?

La EEOC tiene la autoridad para investigar cualquier
cargo de discriminacién presentado contra los empleadores,
que generalmente estan sujetos a las leyes de la EEOC si
tienen al menos 15 empleados (en el caso de discriminacion
por edad que aumenta a 20). Muchos sindicatos y agencias

de empleo también estdn bajo su jurisdiccion.

Las leyes impuestas por la EEOC se aplican a todo
tipo de situaciones, procesos y funciones laborales. Esto

incluye la contrataciéon y despido de empleados, el acoso
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entre el personal o la gerencia, capacitacion laboral,

promociones, salarios y beneficios.

Si ocurren nuevos eventos después de presentar su
cargo que usted cree que son discriminatorios, la EEOC puede
agregar estos nuevos eventos a su cargo e investigarlos. A esto
se le llama "enmendar" un cargo. En algunos casos, la EEOC
puede decidir que es mejor que usted presente un nuevo cargo

por discriminacion.

Si se agregan nuevos eventos a su cargo O se
presenta un nuevo cargo, la EEOC enviara una copia del
cargo nuevo o enmendado al empleador e investigard los
nuevos eventos junto con el resto. Tenga en cuenta que los
plazos estrictos para presentar un cargo también se aplican
cuando desea modificar un cargo. El hecho de que haya
presentado un cargo antes no puede extender el plazo. Por
esta razoén, debe comunicarse con el investigador asignado
a su caso de inmediato si cree que se han producido otros

hechos discriminatorios.
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Solicitar una notificacion de derecho a demandar

Puede solicitar un Aviso de derecho a demandar
comunicdndose con la oficina de la EEOC que maneja su

cargo. Debe enviar la solicitud por escrito.

Si present6 su cargo bajo el Titulo VII (discriminacion
basada en raza, color, religion, sexo y origen nacional), o bajo
la Ley de Estadounidenses con Discapacidades (ADA) por
discapacidad, debe tener un Aviso de Derecho a Demandar
de la EEOC antes de poder presentar una demanda en un
tribunal federal. Generalmente, debe permitir que la EEOC
en 180 dias resuelva su cargo. Aunque, en algunos casos, la
EEOC puede acordar emitir un Aviso de derecho a

demandar antes de los 180 dias.

Si present6 su cargo bajo la Ley de Igualdad de
Pago (discriminacién salarial basada en el sexo), no
necesita un Aviso de derecho a demandar de la EEOC.
Puede presentar una demanda en un tribunal federal
dentro de los dos afos a partir del dia en que recibi6 el

altimo cheque de pago discriminatorio.
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Estoy protegido contra represalias en el lugar de
trabajo si presento una queja o una demanda?

Las leyes contra la discriminaciéon le dan un tiempo
limitado para presentar un cargo por discriminaciéon. En
general, debe presentar un cargo dentro de los 180 dias
calendario a partir del dia en que ocurrié la discriminacion.
El plazo de presentacion de 180 dias calendario se extiende
a 300 dias calendario si una agencia estatal o local hace
cumplir una ley que prohibe la discriminacién en el empleo

sobre la misma base.

VARIACION EN LOS LIMITES DE TIEMPO

Reclamaciones de discriminacion por edad

Para la discriminacion por edad, el plazo de
presentacion solo se extiende a 300 dias si existe una ley
estatal que prohibe la discriminacién por edad en el
empleo y una agencia o autoridad estatal que haga cumplir
esa ley. La fecha limite no se extiende si solo una ley local

prohibe la discriminacién por edad.
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Discriminacion continua

En los casos de acoso, debe presentar su cargo
dentro de los 180 o 300 dias del altimo incidente de acoso,
aunque la EEOC analizar4 todos los incidentes de acoso al
investigar su cargo, incluso si los incidentes anteriores

ocurrieron mas de 180/300 dias antes.

Mais de un evento discriminatorio

Ademads, si tuvo lugar mds de un evento
discriminatorio, el plazo generalmente se aplica a cada
evento. Por ejemplo, digamos que lo degradaron y luego lo
despidieron un afio después. Cree que el empleador basé
su decisiéon de degradarlo y despedirlo por su raza, y
presenta un cargo el dia después de su despido. En este
caso, solo su reclamo de despido discriminatorio es
oportuno. En otras palabras, debe haber presentado un
cargo impugnando la degradacién dentro de los 180/300
dias a partir del dia en que fue degradado. Si no lo hizo, la
EEOC solo investigaria su alta. Hay una excepcion a esta

regla general y es si alega acoso continuo (ver arriba).
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Ley de igualdad salarial

Si planea presentar un cargo alegando una violacion
dela Ley de Igualdad de Pago (que prohibe la discriminacién
sexual en salarios y beneficios), se aplican diferentes plazos.
Segtn la Ley de Igualdad Salarial, no es necesario presentar
un cargo de discriminacién ante la EEOC. En cambio, se le
permite ir directamente a la corte y presentar una demanda.
La fecha limite para presentar un cargo o una demanda bajo
la EPA es de dos afios a partir del dia en que recibi6 el altimo
cheque de pago discriminatorio (esto se extiende a tres afios

en el caso de discriminacién intencional).

¢ Cudnto tiempo tiene la EEOC para resolver una
queja?

A través de su proceso de ejecucién administrativa,
la EEOC recibe, investiga y resuelve los cargos de
discriminaciéon laboral presentados contra empleadores
del sector privado, agencias de empleo, sindicatos y
gobiernos estatales y locales, incluidos los cargos de
discriminacién sistémica. Cuando la EEOC no resuelve

estos cargos a través de la conciliacién u otros métodos
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informales, también puede entablar un litigio contra
empleadores del sector privado, agencias de empleo y
sindicatos (y contra gobiernos estatales y locales en casos
que aleguen discriminacién por edad o violaciones de

igualdad salarial.

El tipo de investigacién que debe realizar la
EEOC depende de la naturaleza de su reclamo. En
algunos casos, los funcionarios de la EEOC visitan al
empleador para realizar entrevistas y recopilar
documentos. En otros casos, entrevistan a testigos por
teléfono y solicitan documentos por correo. Una vez
finalizada la investigaciéon, la EEOC le informara a
usted y al empleador el resultado. La duracién de la
investigacion depende de muchas cosas diferentes,
incluida la cantidad de informacién que se debe
recopilar y analizar. En promedio, se toman casi seis

meses para investigar un cargo.
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CAPITULO 10

¢(QUIEN TIENE DERECHO A RECIBIR
BENEFICIOS POR DESEMPLEQ?

Los requisitos de elegibilidad para calificar para la
compensacion por desempleo varian de un estado a estado.
Sin embargo, segin el Departamento de Trabajo de los EE.
UU., Hay dos criterios principales que deben cumplirse

para calificar:
1. Debe estar desempleado por causas ajenas a su

voluntad. En este caso, el desempleo de una persona debe

ser causado por un factor externo mas alld de su control,
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como un despido o una licencia. Dejar su trabajo con una
buena razén o ser despedido por mala conducta en el lugar
de trabajo probablemente harad que no sea elegible para los

beneficios de desempleo.

Sin embargo, puede haber una excepcién si el
despido injustificado o el despido constructivo influyeron

en su despido.

2. Debe cumplir con los requisitos del estado de
Nueva York en cuanto al tiempo trabajado o los salarios
ganados durante un periodo de tiempo determinado. Este
marcador puede resultar confuso, pero es seguro asumir
que, si tuviera un trabajo a largo plazo que perdi6
inesperadamente o sin una causa justa, cumpliria con los

requisitos de su estado.

Si un empleador despide temporalmente a sus
empleados, ;los empleados tienen derecho a
recibir el pago completo en la fecha del despido?

Los salarios deben pagarse semanalmente y no més

tarde de siete dias calendario después del final de la
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semana en la que se devengaron. A los trabajadores que
trabajan con sus manos, de las entidades sin fines de lucro
se les debe pagar de acuerdo con los términos de empleo
acordados, pero con una frecuencia no menos que dos
veces al mes. Los grandes empleadores de trabajadores que
trabajan con las manos, pueden solicitar al Comisionado de
Trabajo que paguen cada dos semanas o cada mes si es que

el empleador lo necesita.

Los vendedores de comisiones deben ser pagados
de acuerdo con los términos acordados establecidos en el
acuerdo de comisiones por escrito, pero no menos de una
vez al mes y no mas tarde del altimo dia del mes siguiente
al mes en que se ganan los salarios. Si los salarios son
sustanciales, la compensaciéon adicional obtenida,
incluidas las ganancias adicionales o de incentivo, se puede

pagar con menos frecuencia que una vez al mes.

Ejecutivos, administradores vy profesionales:

La ley de pago de frecuencia de Nueva York no se
aplica a las personas empleadas en una capacidad ejecutiva,
administrativa o profesional de buena fe cuyos ingresos

superen los $ 900 por semana.
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Trabajadores de oficina u otros:

Los salarios deben pagarse de acuerdo con las
condiciones de empleo acordadas y con una frecuencia no

inferior a dos veces al mes.

;Se puede rechazar mi reclamo de beneficios por
desempleo? ; Qué hago si eso sucede?

Ingresos y requisitos laborales:

Los estados miden si su desempleo es temporal al
observar su historial laboral reciente. Debe haber
trabajado una cantidad minima de tiempo, ganado una
cierta cantidad, o ambos, para calificar para los beneficios.
Los estados requieren que los empleados cumplan con
estos requisitos minimos durante el "periodo base": un
periodo de un afio que consta de los primeros cuatro de
los cinco trimestres naturales completos antes de que el
empleado se declare por desempleo. Por ejemplo, si un
empleado solicita beneficios en agosto de 2019, el estado
analizard el historial laboral del empleado durante el
periodo de un ano desde el 1 de abril de 2018 hasta el 31
de marzo de 2019.
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Incluso si ha ganado suficiente dinero para calificar,
debe estar en un empleo cubierto. Por ejemplo, si tiene su

propio negocio, es posible que esas ganancias no califiquen.

Si renuncia:

Si renuncia voluntariamente, sin una buena causa,
su reclamo de beneficios por desempleo serd negado. Cada
estado tiene su propia definicion de buena causa. Algunos
estados permiten que los empleados cobren beneficios solo
si el motivo de su renuncia esté relacionado con el trabajo
(por ejemplo, porque sus condiciones laborales eran
peligrosas y el empleador se neg6 a hacer algo al respecto).
Otros estados permiten a los empleados cobrar beneficios
si renuncian por ciertas razones personales imperiosas,

como la violencia doméstica.

Si es despedido:

Nueva York permite a los empleados cobrar
beneficios por desempleo si fueron despedidos por no
cumplir con los estdndares del trabajo o por carecer de las
habilidades necesarias para el trabajo. Siempre que la falla

del empleado no sea intencional, el empleado sera elegible
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para recibir beneficios. Sin embargo, todos los estados
descalifican a los empleados que son despedidos por mala
conducta grave, segtn lo define la ley estatal. Como ocurre
con la elegibilidad para los beneficios después de
renunciar, algunos estados son mas generosos que otros al
decidir si los beneficios debiesen estar disponibles después

del despido de un empleado.

Si se otorgan sus beneficios:

Incluso si inicialmente se determina que usted es
elegible para los beneficios, el estado puede decidir méas
adelante denegar su reclamo si descubre que ya no puede
trabajar, no estd disponible para trabajar y estd buscando
trabajo activamente. Los empleados deben cumplir con
estos requisitos continuos para seguir cobrando beneficios.
Un empleado que no estd buscando trabajo, o que no
podria aceptarlo si se lo ofrecieran, no sera elegible para

recibir beneficios.
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CAPITULO 11

ALGUNAS SOLUCIONES A
PROBLEMAS DE DERECHO
DE EMPLEO

SALARIO

Los tribunales han decidido que los extranjeros
indocumentados que trabajan en este pais tienen el mismo
derecho a presentar demandas judiciales por compensacién
por horas extras y dafios liquidados bajo la Ley de Normas
Laborales Justas (FLSA) que los trabajadores que se

encuentran en este pais legalmente.
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DISCRIMINACION

Las leyes contra la discriminacién tienen por objeto
prevenir la discriminacion y, si se produce esta conducta
prohibida, devolver a la victima a la posicién en la que
habria estado si no hubiera ocurrido. Por lo tanto, existe
una variedad de recursos que pueden estar disponibles
para un empleado que ha sufrido discriminacién. Los
recursos especificos disponibles dependeran de los hechos

y circunstancias del caso particular.

El Titulo VII prohibe a los empleadores con 15 o més
empleados participar en discriminacién por motivos de
raza, color, nacionalidad, edad, sexo o religion.
Dependiendo de los hechos del caso, una persona que ha
pasado por discriminacion laboral puede tener derecho a
medidas cautelares, pago anticipado, pago retroactivo y

dafios compensatorios y punitivos.

Medidas cautelares

Segun el Titulo VII, si un tribunal determina que un

empleador se involucré intencionalmente en una practica
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laboral ilegal, puede emitir una orden judicial para evitar
que el empleador vuelva a participar en esa practica. El
tribunal también puede ordenar al empleador que contrate

o reinstale a un empleado, u otro alivio equitativo.

Pago por adelantado

Si no es posible ordenar al empleador que contrate o
reincorpore al empleado, un tribunal puede ordenar al
empleador que pague un “pago por adelantado” a un
empleado que haya sido objeto de discriminacién laboral. El
pago por adelantado compensa al empleado por los dafios
futuros anticipados que resulten de la discriminacion, en

términos de salarios y beneficios que habria recibido.

Pago atrasado

El Titulo VII permite especificamente la recuperacion
del pago atrasado en un caso de discriminacién laboral. El pago
atrasado incluye no solo los salarios perdidos, sino también
otros beneficios que el empleado habria recibido. Un empleado

solo puede recuperar el pago atrasado por un periodo de hasta

95



dos afios antes de la fecha en que se presento el cargo ante la

Comision de Igualdad de Oportunidades en el Empleo.

Danos compensatorios y punitivos

Si hubo discriminacién intencional, un empleado puede
recuperar dafios compensatorios y punitivos. Los dafios
compensatorios y punitivos bajo el Titulo VII estan sujetos a un

limite combinado basado en el tamafio del empleador.

Los dafios compensatorios pueden incluir pérdidas
futuras pecuniarias y no pecuniarias, incluido el sufrimiento,
la angustia mental, las molestias y la pérdida del disfrute de
la vida. De conformidad con 42 U.S. Code § 1981a, los dafios
compensatorios no incluyen pagos atrasados o intereses
sobre pagos atrasados. Por lo tanto, los pagos atrasados no

estan sujetos a un limite.

Los dafios punitivos solo estan disponibles si el
empleador se involucré en una practica discriminatoria "con
malicia o con indiferencia imprudente hacia los derechos

protegidos por el gobierno federal de una persona agraviada".
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Limitacion

En un caso en el que un reclamante demuestre que
el sexo, la raza, el color, la religiéon u origen nacional fue un
factor motivador para la préactica laboral, pero el
empleador puede demostrar que habria tomado la misma
accidn sin ese factor motivador inadmisible, el tribunal no
puede resarcir dafios ni ordenar el reintegro, la
contratacién o la promocion. Sin embargo, el tribunal
puede otorgar otras medidas cautelares o declaratorias y

otorgar honorarios y costos de abogados.

Honorarios de abogados

El Titulo VII permite que un tribunal otorgue los
honorarios de los abogados y los honorarios de los expertos
a la parte vencedora. Bajo la ley de estadounidenses con
Discapacidades (“ADA”) los mismos recursos disponibles
bajo el Titulo VII estdn disponibles para las personas con

reclamos de discriminacion laboral bajo la ADA.
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Ley contra la discriminacion por edad en el empleo de 1967

(HADEAH)

Los recursos disponibles bajo la ADEA para la
discriminacién por edad pueden incluir mandatos judiciales,
reintegro, salarios perdidos y dafios liquidados por la misma
cantidad que los salarios perdidos. Los dafios liquidados solo
estdn disponibles cuando la violacién de la ADEA fue
"intencional". La ADEA no prevé la recuperacion de danos
no econémicos, como dolor y sufrimiento. La Ley de
igualdad de remuneracién prohibe la discriminacién por
motivos de sexo como compensacion. Los recursos
disponibles bajo la Ley de Igualdad Salarial incluyen
medidas cautelares y salarios perdidos. Los dafios liquidados
por una cantidad equivalente a los salarios perdidos pueden

estar disponibles si la violacion de la ley fue "intencional".

98



CAPITULO 12

(QUE DERECHOS TIENEN LOS
INMIGRANTES INDOCUMENTADOS
EN EL LUGAR DE TRABAJO?

Con wunas pocas excepciones, los trabajadores
indocumentados disfrutan de todos los derechos y recursos
legales previstos por las leyes federales y de Nueva York.
Especificamente, los tribunales de Nueva York han tenido
que lidiar con la cuestion de si los recursos que normalmente
estan disponibles para los trabajadores bajo la Ley Laboral
son aplicables a los extranjeros ilegales. La capacidad de un

extranjero indocumentado para recuperar los salarios
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perdidos bajo la Ley Laboral de Nueva York se convirti6 en
un tema importante después de que el Congreso promulgo
la Ley Federal de Control y Reforma de la Inmigracién en
1986 (IRCA), que declara ilegal que un empleador "contrate,
reclute o por una tarifa, para el empleo en los Estados Unidos
un extranjero sabiendo que el extranjero es un extranjero no
autorizado "y para un extranjero ilegal" para usar, intentar
usar, poseer, obtener, aceptar o recibir o proporcionar
cualquier falsificacion, alteracién, o documento elaborado

falsamente "para obtener empleo.

Derechos laborales de los trabajadores
indocumentados

Como cualquier empleado, usted tiene derecho a que
le paguen por el trabajo que realiza, al menos con el salario
minimo, mas el pago de horas extra cuando sea legalmente
requerido. Al igual que otros trabajadores, también tiene
derecho a condiciones saludables y seguras en el trabajo,
libres de abuso, explotacién o acoso sexual. Sin embargo,
estos derechos se violan con demasiada frecuencia porque
los empleadores saben que los trabajadores no quieren

revelar su condicion de indocumentados.
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Si se lesiona en el trabajo, tiene derecho a cobrar
los beneficios de compensacion para trabajadores en

Nueva York.

Los inmigrantes indocumentados no pueden cobrar
el seguro de desempleo en la mayoria de los estados,
porque una condicién del seguro de desempleo suele ser
que el empleado debe estar dispuesto y ser capaz de
trabajar. Los trabajadores indocumentados no pueden

trabajar técnicamente, por lo que no califican.

Protecciones contra la discriminacion

Los inmigrantes indocumentados estan protegidos
legalmente contra la discriminaciéon por motivos de raza o
nacionalidad, por parte de empleadores o cualquier otra
persona. Los empleadores deben pedirle su autorizaciéon
legal para estar en los Estados Unidos antes de poder
contratarlo, pero no pueden seleccionarlo y preguntarle
solo a usted, o solo a personas de su nacionalidad. Para ser
legal, la solicitud de documentacién por parte del
empleador debe ser una politica de la empresa que cubra a

todos los trabajadores.
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Como trabajador indocumentado, ; cudles son
mis derechos segiin las leyes de salud y seguridad
en el trabajo?

Las leyes de salud y seguridad protegen a todos los
empleados independientemente de su estado migratorio.
Por lo tanto, los trabajadores indocumentados tienen
derecho a la informacién sobre sus derechos de salud y
seguridad. Tienen derecho a rechazar un trabajo inseguro
si creen razonablemente que crearia un peligro real y

aparente para ellos o sus compafieros de trabajo.

Presentar un reclamo de salud v seguridad:

Si elige presentar un reclamo de salud y seguridad,
debe comunicarse con OSHA. Luego, la agencia
investigara las violaciones de salud y seguridad y su
empleador puede verse obligado a detener sus précticas
ilegales. OSHA no debe cuestionarlo sobre su estatus
migratorio o informar su falta de estatus, si de alguna

manera se revela.
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CAPITULO 13

(CUANDO ES EL. MOMENTO
ADECUADO PARA CONTRATAR A
UN ABOGADO DE DERECHO DE
EMPLEO?

\' i Aa®e
\$

Estas son algunas de las situaciones en las que se le

recomienda encarecidamente que hable con un abogado

de inmediato:

* Tiene inquietudes sobre cémo lo tratan en el lugar de

trabajo o si su despedida fue legal;
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* Esta considerando dejar su empleo debido a la conducta

aparentemente ilegal de su empleador;

* No quiere o no puede negociar con su empleador con

respecto a la indemnizacién por despido

* No comprende claramente sus derechos o no esta seguro

de la accién adecuada a tomar después de su despido;

* Se esta acercando al final de su plazo o fecha limite para
presentar una demanda y atn no esta seguro de cémo o

dénde presentar una reclamacion;
* Se le presiona para que firme una 'liberacion de
reclamaciones" complicada y larga que no comprende

completamente;

* Quiere presentar una demanda en un tribunal estatal o

federal;

* Conoce a muchos otros empleados que desean presentar

el mismo tipo de reclamo contra el mismo empleador;
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* No esta satisfecho con la investigacion de una agencia

gubernamental (como la EEOC) sobre su queja;

* Tiene pruebas contundentes de que su despido fue ilegal.

Si demora en comunicarse con un abogado, no sabra
qué puede hacer para evitar que su situacién empeore y es
posible que no documente adecuadamente los eventos a
medida que ocurren. Debido a que es su responsabilidad
probar un motivo ilegal, como discriminacion o represalia,
debe documentar las pruebas que respalden sus afirmaciones.
Sino documenta los eventos a medida que ocurren, es posible
que mas adelante no tenga la evidencia necesaria para probar
su caso. Necesita documentos o un testigo para confirmar
hechos y eventos. Si es su palabra en contra de la palabra de su

gerente, serd muy dificil probar su afirmacion.

¢cComo puede alguien ayudar a su abogado de
derecho laboral a probar su caso?

Hay muchas cosas diferentes que puede usar como
evidencia para probar su caso y que debe proporcionar a
su abogado. La lista que encontrara a continuacién no

representa todas las posibles formas de prueba que se
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pueden utilizar para probar sus reclamos por
discriminacién laboral. Esta lista est4 destinada a brindarle
algunos ejemplos de cosas que puede usar en su caso y

entregar a su abogado:

Una de las cosas mas dificiles de probar un caso de
discriminacién laboral es el hecho de que muchos casos
de discriminacion laboral se basan en pruebas

circunstanciales. La evidencia circunstancial es bastante

diferente de la evidencia directa.

Es extraordinariamente raro que un empleador le diga
a un empleado que esta siendo despedido, degradado, etc.,
debido a su raza, religién, sexo u otra distincién protegida
por la ley. En cambio, los empleadores intentan proporcionar
diferentes razones para el despido, como un desempefio

deficiente, violaciones del manual del empleado, etc.

Muchos de los ejemplos a continuacién brindan
evidencia circunstancial para ayudarlo a respaldar su
reclamo de discriminacién laboral. Tenga en cuenta que un
porcentaje sustancial de los casos no llega a juicio; sin

embargo, recopilar esta evidencia puede ser importante
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incluso si su caso no llega a juicio, porque puede utilizar
esta evidencia durante las negociaciones y el proceso de

mediacién como palanca.

Informes de Desempefio

Si su empleador afirma que fue despedido debido a
un desempeno deficiente, debe recopilar sus informes de
desempefio anteriores para usarlos en su caso de
discriminacién laboral. Si nunca ha tenido un informe de
desempefio deficiente, esto puede usarse para demostrar
que la afirmaciéon de su empleador es falsa y no se basa en
ningtn problema de desempefio registrado. De hecho, sus
informes de desempefio mostraran que estaba completando

su trabajo de manera satisfactoria o excepcional.

Momento de las acciones de discriminacién contra el empleo

El momento sospechoso de su despido, degradacién,
disminucion de salario / hora u otra accién laboral adversa
también puede usarse para demostrar que fue discriminado.

Por ejemplo, si le dijo a su empleador que estaba
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embarazada y luego la despidieron una semana después, es
posible que pueda utilizar el momento sospechoso del

despido como evidencia de discriminacién laboral.

Comunicacién con su empleador

Si cree que fue despedido de su empleo o que sufrié
una decisiéon laboral adversa debido a discriminacién
ilegal, es crucial que guarde las comunicaciones con su
empleador y / o el actor discriminatorio. Asegtrese de
obtener detalles sobre su despido por escrito para que el
juicio de su caso no sea un debate de "él dijo, ella dijo".
También debe imprimir y guardar cualquier correo
electrénico u otro tipo de comunicaciones que tenga que

puedan mostrar discriminacion por parte de su empleador.

Su propio testimonio

Muchas personas se sorprenden de que su
testimonio durante el juicio pueda ser uno de los elementos
mads importantes para probar su caso. A fin de prepararse
para el testimonio en un caso de discriminacién laboral,

debe escribir un relato de la discriminacién a la que se
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enfrentaba en el trabajo con el mayor detalle posible.
Escriba sus experiencias con su supervisor y la
administracién de la empresa o los recursos humanos, ya
que esta informacién podria resultar invaluable cuando

lleve su caso a juicio.

Recuerde que puede que no sea la mejor decisiéon
testificar en la corte, por lo que debe discutir su situaciéon
particular con un abogado. Un abogado con experiencia
podré ayudarlo a determinar si testificar en el juicio es lo

mejor para usted.

Declaraciones de testigos

Aunque sea un cliché, los testigos pueden hacer o
deshacer un caso. Los miembros del jurado a menudo
pueden conectarse con las declaraciones de ciertos testigos
cuando estan determinando si ocurri6 discriminacién

como aleg6 el demandante.

El testimonio de testigos también puede ayudar a

romper la naturaleza de "¢l dijo, ella dijo" de los casos de
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discriminacién laboral. A menudo, desafortunadamente,
este tipo de casos ponen la palabra del empleador en contra
de la palabra del empleado. Si se encuentra en esta
situacion, el testimonio de un testigo puede ser muy til

para influir en el jurado a su favor.

Informacién médica e informacidon de clase protegida

Si ha sido victima de discriminaciéon basada en una
discapacidad reconocida, debera demostrar que tiene
dicha discapacidad. Esto se puede demostrar a través de
documentacién médica y notas de los proveedores de
atencion médica. En otras palabras, puede presentar sus

registros médicos para respaldar su reclamo.

También puede hacer que su médico (o un testigo
experto) testifique sobre su condicién médica. Si afirma
que fue discriminado por su membresia en una clase
protegida, debera demostrar que es miembro de la clase
protegida. Esto a menudo serda muy fécil de probar, y las

partes pueden estipular este hecho.
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Documentacion relacionada con su terminacién

Es posible que deba presentar documentaciéon
relacionada con su despido durante su caso de
discriminacién laboral. Por ejemplo, si su empleador afirma
que lo despidieron debido a una tardanza excesiva, debe
solicitar documentacion de la tardanza a su empleador. Esto
le ayudara a probar que el motivo del empleador para su

despido no fue realmente el motivo de su despido.

Una de las mejores cosas que puede hacer por su
caso de discriminacion laboral es contratar a un abogado
con experiencia en derecho laboral. Desafortunadamente,
es posible que su empleador no lo tome en serio si intenta
representarse a si mismo en un caso de discriminacion
laboral. Una vez que tenga un abogado con experiencia en
discriminacion laboral de su lado, podra demostrarle a su

empleador que es serio y esté listo para luchar.

¢ Qué significa "probar hechos" o "probar mi caso"?

Los jueces de los tribunales toman decisiones
basdndose en escuchar "pruebas" en los casos que tienen

ante si. La evidencia puede incluir cosas como:

111



* Informacién que los testigos y otras personas brindan en
declaraciones juradas

* Informacién que los testigos y otras personas brindan
en una audiencia o juicio en la corte (informacién verbal
o verbal dada bajo juramento, jurando o afirmando que
es veraz)

* Documentos, fotografias, registros, archivos, informes de
expertos u otros documentos escritos presentados o
entregados en el caso judicial.

Al conocer de casos judiciales y tomar decisiones,
los jueces deben seguir ciertas reglas especiales, llamadas
"reglas de evidencia". Las personas que se representan a si
mismas y los abogados deben seguir las mismas reglas. Las
reglas ayudan a los jueces a decidir si aceptan y creen la

informacién presentada en el caso.

Si el juez no ha escuchado o visto la informacion o si
la ha escuchado o visto pero no cree que sea cierta, entonces
eljuez no puede usar esa informacién para ayudarlo a tomar
una decisién en el caso o basar su decision en. Si el juez
escucha o ve la informacién y la cree, entonces decimos que

el hecho ha sido "comprobado".
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También existe otro término legal que se usa en
audiencias y juicios, llamado 'carga de la prueba'. Esto
significa que la persona que solicita al tribunal que
determine que cierta informacioén es correcta y veraz debe
probarla (tiene la 'responsabilidad' sobre ellos probarlo).
En otras palabras, cada persona tiene que dar informacién
al tribunal sobre un hecho determinado y la informacién
debe ser creida antes de que el juez diga que el hecho ha
sido probado o que la persona ha pasado la carga de la
prueba. Si se prueba un hecho, el juez puede utilizarlo para

tomar una decisién sobre el problema legal ante el tribunal.

Puede haber cientos de hechos o piezas de
informacién para analizar en cualquier caso judicial. El
juez tiene que estar seguro de que existen suficientes
hechos probados relacionados con cada asunto legal para
tomar una decisién. A esto lo llamamos el "estandar de la
prueba". La cantidad de prueba necesaria en un caso de
derecho de familia se llama prueba en "un balance de

probabilidades" (més probable o probable que no).
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Al final del caso, el juez debe ser capaz de "sumar"
todos los hechos y luego tomar una decisioén sobre si las cosas
se han probado y cuantas pruebas se han dado. Por lo general,
llamamos a este proceso "sopesar la evidencia". Luego, tienen
que aplicar la ley a los hechos que han sido probados.

A veces es dificil saber cuéles son los hechos reales.
Los jueces no tienen la ventaja de haber visto u oido cosas
de primera mano. Los jueces también analizaran aspectos
como cémo acttan las personas en el tribunal, cémo
parecen haber actuado fuera del tribunal y cémo
responden a las preguntas, para ayudarlos a decidir si las

personas estan siendo sinceras.

Todas estas reglas existen por una razén. Han
surgido durante mucho tiempo con los jueces tomando
decisiones y los gobiernos haciendo leyes para tratar de
hacer las cosas justas. Estan ahi para proteger a las personas
y asegurarse de que los casos se escuchen adecuadamente.
Si las personas pudieran ir a la corte y decir lo que quisieran
y esperar que las creyeran, los jueces no tendrian forma de

decidir qué hacer.
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CAPITULO 14

(QUE TIENE QUE BUSCAR AL
CONTRATAR A UN ABOGADO DE

Primero, debe asegurarse de que el abogado
laboralista se especialice en derecho laboral. No desea a
alguien que ejerza en muchas areas porque el derecho
laboral es altamente especializado. En segundo lugar, debe
asegurarse de que el abogado que estd considerando tenga
una buena reputacién en la comunidad. Recibo muchos de
mis clientes solo por referencias de otros abogados, y

también de clientes anteriores. Eche un vistazo a su sitio
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web y lea las resefias. Casi todos los abogados laborales
dan una consulta gratuita. Mucho de esto se basa en sus

instintos y si se siente comodo con ese abogado o no.

Tenga mucho cuidado con cualquier abogado que
prometa algun tipo de resultado porque éticamente, no se
nos permite hacer eso. No contrate a ningtin abogado que
insinte que puede hacer que su cargo sea desestimado por
algin medio poco ético. A veces, un abogado puede
insinuar soborno o influencia sobre el juez, o influencia
sobre los fiscales. El hecho es que los abogados como ese
eventualmente son atrapados y pueden ser inhabilitados
para cuando su caso llegue a juicio. No podré recuperar el

dinero que pagé.

Si eso es lo que quiere un cliente, estd bien. Lo
principal que tienes que hacer es asegurarte de contratar a
alguien que escuche tu version y no solo hable. Esta persona
debe ser creativa para buscar soluciones y no solo tratar de
hacer las cosas de la forma en que siempre se han hecho.
Tiene que seguir tus instintos, pero también tienes que

investigar un poco. Otra cosa es que no vayaspor precio. Si
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alguien estd cobrando menos que todos los demas,
probablemente esté tomando mucho volumen, lo que
significa que no podra prestarle atenciéon individual a su caso.

Se obtiene lo que se paga, como con cualquier otra cosa.

También debe asegurarse de que el abogado con el
que estd hablando sea el que se encargue de su caso.
Siempre es una buena idea asegurarse de que no se lo
entregue a algin asociado con el que no necesariamente se
sienta bien. También debe preguntarle al abogado cual es
su politica sobre la devolucion de llamadas y la
comunicacién. Les digo a mis clientes que, si quieren
enviarme un mensaje de texto o un correo electrénico, serd
mucho mas facil para mi responder porque puedo estar
sentado en el tribunal esperando y puedo responder de

inmediato, mientras que no puedo llamarlos.

Escucho quejas todo el tiempo de que los abogados
no devuelven las llamadas de las personas o no les hablan.
Tiene que preguntar sobre eso. No hay razén para molestar
a su abogado porque cuanto mds lo moleste sin ninguna

razon, entonces ese es el tiempo que no estd gastando en su
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caso. Sin embargo, deberia poder recibir actualizaciones
periddicamente. Todos los abogados pasan mucho tiempo
esperando en los tribunales, y es entonces cuando trato de
responder a mis correos electrénicos. Si un abogado esté
demasiado ocupado para mantener actualizado a su

cliente, entonces no lo quiere.

¢ Qué nos diferencia a nosotros y a nuestro Bufete
de Abogados en el manejo de casos de derecho
laboral en Nueva York?

Lo que distingue a mi firma es que usted tiene acceso
al 100% a mi, la abogada. Muchos bufetes de abogados tienen
asistentes legales o asistentes que responden a todas las
preguntas. jMi firma aboga exclusivamente en nombre de los
demandantes, no los demandados O empresas! Mi
experiencia en juicios es extensa, tanto frente a jurados como
en casos juzgados por tribunales. Tal experiencia me da la
confianza de que, si un acuerdo no es factible por alguna
razén, entonces mis habilidades y experiencia en el juicio
seran un activo invaluable para el cliente. Estoy dispuesta a
aceptar casos dificiles y creo que incluso aquellos pueden

resolverse antes de un juicio con el manejo adecuado del caso.

118



CONOCIENDO TUS DERECHOS

UNA GUIA PARA TRABAJADORES EN NUEVA YORK

Lina Stillman, Esq.

Lina ha dedicado toda su carrera juridica a la practica

de Ila ley de derecho Ilaboral y a ayudar

exclusivamente a los empleados. Tiene experiencia

en todas las areas del derecho laboral, incluyendo

estrategias, tdcticas, derechos estatales y quejas

ante la EEOC, la NLRB y todas las agencias

gubernamentales involucradas en el derecho laboral

en Nueva York. Le apasiona luchar por los derechos

de las poblaciones marginadas y especialmente de la

clase trabajadora. Su mision se hace evidente por el

> lema de su practica: "Somos el bufete de abogados

para los trabajadores"”. Con el fin de brindar a los clientes el mejor servicio posible,

ofrece una amplia gama de asesoria laboral, capacitacion, investigaciones y litigios

sobre los temas de discriminacion, acoso sexual, ambiente de trabajo hostil, horas
extras no remuneradas y salario minimo.

“Lina Stillman ha sido mi abogada desde 2015 hasta el presente. ;Es la abogada mds confiable
que se puede tener! Ha sido a quien acudo para mis renovaciones de autorizacion de empleo. Ella
siempre estd al tanto de las cosas, es muy bien informada, confiable y carifiosa, también
responde rdpidamente a cualquier pregunta a través de mensajes de texto y siempre devuelve las
llamadas. jEs incluso mejor que podamos comunicarnos en inglés y en espafiol también!"

- Guadalupe R.

“Lina Stillman es la mejor de las mejores. Ella es paciente e insuperable en sus conocimientos de
derechos laborales. Respondié a mi consulta muy rdpido y respondid a todas mis preguntas
cuando nadie mds lo quiso hacer. Ella proporcioné opciones claras y faciles de implementar para
mi situacién. La recomendaria mucho".

- Ryan B.

Stillman Legal P.C.
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