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Nos acercamos hasta vosotros y vosotras con esta pequenia guia de consejos

practicos, con la intencion de ofreceros un instrumento que os sirva, sobre todo,
para prevenir y afrontar alguna de las situaciones que mas corrientemente se nos
presentan cuando Intentamos trabajar.

En esta pequena gula, vamos a hacer referencia a algunas de las (aunque pocas
y limitadas) posibiidades, que la actual legalidad nos da para hacer frente a
algunos de nuestros problemas laborales. No queremos sin embargo, transmitir la
Idea de que la legalidad laboral vigente la entendemos como un fin en SI misma;
esta legalidad, cada vez més cambiante y menos protectora de los intereses de la
mayoria, sila conocemos bien, la podemos convertir en uno de nuestros instrumen-
tos; NUNCA EL UNICO, en la defensa de los intereses de la clase trabajadora; esto
es, en la de todos nosotros y nosotras.

Esa defensa de nuestros intereses, con instrumentos sindicales y/o legales, nos
va a permitir entre otras cosas, impedir que nos timen: ni en el tiempo de trabajo
(que trabajemos el menor tiempo posible), ni en nuestra salud (que trabajemos en
las mejores condiciones posibles), ni en las pelas (cuantas mas mejor).

Esperamos también, que esta guia nos pueda servir de introduccion a toda esa
“jergalaboral’ que utilizan los sindicalistas, empresarios, medios de comunicacion,
abogados, .... y que la mayor parte de las veces nos resulta extrana.

Sin més predmbulos y con el convencimiento de que nuestra autoorganizacion
va a ser el instrumento mas eficaz de defensa de nuestros derechos e intereses (y
asi lo ha venido demostrado el movimiento obrero, durante toda su historia), 0s
animamos a que conozcais mas y mejor. Ya que como dicen algunos entrenadores

de futbol: “La mejor defensa es un buen ataque "
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SQUEES
UN CONTRATO!

Habitualmente llamamos «confratoy a un documento querespalda, que demuestra, la existencia
deunaRELACION LABORAL.

Loimportante smembargo, NOESELDOCUMENTOENSI, SINO LA MERA EXISTENCIA DE UNA
RELACION LABORAL (Cuandono existaun documento escrito, tambiénnos podemos encontrar ante
un contratolaboral. En ese caso, el contrato laboral, sera un « CONTRATO VERBALY) .

Hay contratolaboral, relaciénlaboral, cuando se trabaja para alguien (persona, sociedad, ......).
Aunquenovayamosaprofundizar enlas caracteristicas que diferencianaun contratolaboral de otro
tipode contratos (mercantil, ....). Nos quedaremos conlaidea basica de que existe un CONTRATO
LABORAL, que realizamos un trabajoPOR CUENTA AJENA, cuando trabajamos para alguien que se
apropiay compranuestrotrabajo.

1.- ;QUE HACER CUANDO TE CONTRATAN?

Comodicenque «masvale prevenir, ...» alahorade ser contratado, vaaser siempre importante,
CONTAR CONUNDOCUMENTO QUE DEMUESTRE QUE HEMOS SIDO CONTRATADOS. !

Siempre que comencemos a trabajar debemos EXIGIR UNA COPIA DEL CONTRATO DE
TRABAJO Y CONSULTAR/COMPROBARSIREALMENTE CUMPLE CON LALEGALIDAD VIGENTE
(no es raro, mucho menos en los contratos temporales, el hecho de que el propio contrato sea o
contengaclausulasilegales).

" ElReal DecretoLey 18/1993, de 3 de diciembre ha eliminado la obligacion de contratar a través del INEM, debiendo
tansoloregistrarselos contratos de trabajo enlas oficinas de empleo «aposterioriy; quedando por tanto, derogadaslas
normas que obligabanaunainscripcion delas/los trabajadores previaala formalizacién del contrato entre laempresa
yla/el contratado.
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2.- ;Y SITIENES QUE TRABAJAR SIN CONTRATO?

Como yahemosdicho, lano existenciade un contrato por escrito, no esigual alano existencia
deun contratoreal de trabajo, de unarelacionlaboral. Es mas; cuandono existe contrato escrito, la
legislacion establece -como regla ordinaria y habitual- que la relacion laboral es de caracter
indefinido. Sinembargo, hay que tener presente que dichacalificacion de contratoindefinidoNOES
AUTOMATICA, pueslaempresa, tienelaposibilidad de acreditar lanaturaleza temporal delmismo
(Art.8-2 del Estatuto delos Trabajadores).

Asipues, cuando una persona esta trabajando sin contrato escrito, hay que dar por hecho que
estamos ante una relacién laboral indefinida. El caso mas comtn es el de las personas que llevan
muchos anos trabajando: lamayoriano tienen «contratoy.

Elno tener contrato escrito no implica, de ninguna manera, que no hayanormas oleyes quelo
requlen: se aplica el convenio y el resto de normas (Estatuto de Los Trabajadores, Ordenanza
Laboral, ....) enlasmismas condiciones que a quien tiene contrato por escrito.

Enlos casos en que no hay contrato por escrito, lo que si hay que tener SIEMPRE en cuenta es
que HAY QUE ACUMULAR, GUARDAR, PRUEBAS DE QUE SE ESTA TRABAJANDO (facturas o
albaranes firmados por la persona, justificantes de lo que sea, recibos o fotocopias de talones
nominativos al portador, ....). En estos casos, lo importante es DEMOSTRAR QUE SE HA ESTADO
TRABAJANDO (no simplemente «decirloy). En defecto de prueba escrita o complementandola
(teniendo en cuenta que un documento vale mas que «mil palabrasy), es importante también contar
contestigos paraunaposible «demanda por despidoy cuandote cesan.

3.- ;Y SI'TE PROPONEN QUE TRABAJES COMO AUTONOMO?

JQUEES UNA RELACION LABORAL?. Segtn el Estatuto de los Trabajadores, existe «relacién
laboraly cuando se prestan servicios por cuentaajena, siendo estosretribuidos, dentro del ambito
de organizacion y direccion de una empresa, sea esta una persona fisica o una sociedad.

Cuando una persona se halla inserta dentro de la estructura de una empresa, €llo se
exterioriza o refleja en ciertos signos o datos: el tener que acatar ordenes o mandatos; hallarse
subordinadoalapersona opersonas que enellatengan facultades de direccion; el sometimientoa
una disciplina; la realizacién del trabajo normalmente en las dependencias de la empresa, la
sujeccion a una jornada y horario (mas o menos) determinados, etc. y sin que sea preciso que
concurrantodosestos elementos.

Sin embargo, en estos tiempos que corren, los empresarios han encontrado la formula
magicaparapagarmos poco y hacer connosotroslo que quieran: exigimos que nos demos de alta
enlaSeguridad Social como auténomos, eludiendo asila aplicacion delanormativa laboral.

Apesar de ello, en el mundo del trabajo EL HABITO NO HACE AL MONJE, esto es, puedes
estar como «autonomoy y sin embargo, concurrir los mas caracteristicos presupuestos de una
relacionlaboral, pudiendoutilizar, através del sindicato, instrumentos legales para hacer valer tus
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derechos. A continuacién os adjuntamos una amplia gama de supuestos fraudulentos (Tener en
cuenta, que estos no son todos los supuestos; sino solo un ejemplo ilustrativo de este tipo de
problematica):

* CARGA Y DESCARGA: Hay relacion laboral en quienes trabajan a destajo en la carga y
descargade una empresa de almacenamiento, conmateriales delaempresay siquiendosus
Instrucciones.

¢ ENCUESTADOR: Hay contrato de trabajo en el que se obliga a realizar determinadas
encuestas, siguiendodirectrices ynormas dadas por unJEFEDE EQUIPO, que ordenabaceldia
ylugar donderealizar el trabajo. También existe relacionlaboral en aquel trabajopor cuenta
ajena bajo la direccion y dependencia de la empresa; asi como en beneficio de ésta, en
actividadnormal y permanente, apesar deno tener un horario fijo, nideber de trabajar enun
lugar determinado.

* MENSAJEROS: Existirarelaciénlaboral, en aquellos que efectian el servicio en vehiculos de
supropiedad, de los que abonan los gastos de mantenimiento, combustible y amortizacion,
percibiendountanto por viaje realizado; tanto quenotienerelaciéon con el preciode transporte,
que es fijado por la empresa y el cliente, sin intervencion de los mensajeros y que solo son
responsables deldeterioro olapérdida, cuando éstasprocedan de sunegligencia y/o ademas
sean portadores en su vestimenta y/o vehiculo de anuncios de la empresa.

¢ REPARTIDOR: Hay contrato de trabajo, en quien tiene que pasar diariamente o unos
determinados dias a recoger las cartas para repartir y devolviendo en la misma jornada y/o
después, las queno hubiera podido entregar, percibiendo por ello unaretribucion.
Existe también, en quien se presenta enlasdependencias delaempresaaprimerahoradela
mafianaaretirar, bajocontroldelasociedad, losproductos de posible venta, afinderepartirlos
enuna ruta fijada por ésta y alos clientes indicados por lamisma.
También se da estarelacion, en el caso del repartidor de mercancias con vehiculo propio en
el que va pintado el anagrama de la empresa contratante, percibiendo una cantidad fija por
existencia diaria y otrapor Km. de mercancia transportada.

« TRANSPORTE: Hay relacion de trabajo cuando el elemento principal de la relacion sea el
trabajo personal y el vehiculo aportado sea el elemento secundario o el instrumento auxiliar
paralarealizacion de ese trabajo.

Para calificar de laboral una relacién de esta indole es preciso que se den algunas otras
circunstancias cuando se aporte el propio vehiculo, por ejemplo: horario mas o menos fijo,
exigenciade presentacién previa enlaempresa, sefializacién deltrayecto oruta, determina-
cion delos clientes, portar los anagramas de laempresa, .....

Enelcaso del «repartidor de peri6édicosy, hay contrato laboral, siutilizando vehiculo propio,
le fijala empresalarutay puntos de venta, percibe una suma diaria y silos dias que noacudia
al trabajo se le fijaba un suplente.

« SEGUROS: Cuando ademas delas funciones de agente de sequros, se abonanlos gastos de
alquiler dellocal de la compania, de teléfono de correo, ete. hay contrato de trabajo.
Tambiénlohay, en quienproponepdélizasaclientes, correspondiendo suaceptacion orechazo
tnicamente a la empresa y teniendo el trabajador la obligacion de desempenar cuantas
funciones sele encomienden.
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Debemosinsistir paraestos casostambién, que sipretendemosllegarademostrar que existe esa
relaciénlaboral, va aser imprescindible que conanterioridad hayamos hechoun esfuerzo especial
para ACUMULAR y GUARDAR, PRUEBAS DOCUMENTALES DE QUEREALMENTEMANTENEMOS
ESARELACION LABORALDEPENDIENTE (Ademas delos documentos firmados, losjustificantes y
recibos, ..., tambiéndeberemos buscar pruebas de que realizamoslos mismosrecorridos de forma
regular, que se nos imponen unos horarios de trabajo, pruebas de que realmente no tenemos
capacidad para organizar y dirigir nuestro propio trabajo y de que enrealidad desarrollamos un
trabajo DEPENDIENTE de esa empresa o empresario/a). Nuevamente, loimportante sera DEMOS-
TRAR QUE SE HA ESTADO TRABAJANDO para esa empresa o empresario/a (y no simplemente
«decirloy).

4.-;COMO CONTRATAN LAS EMPRESAS?

No debemos confundir la gestién que hace el INEM (Instituto Nacional de Empleo) con la
contratacion. EIINEM registratodaslas contrataciones, perointerviene enmuy pocas ocasiones en
el proceso de la contratacion,

Lasempresasutilizanlos siguientes medios enla contratacion:
* DIRECTAMENTE: A través de conocidos/as, anuncios, ...

+ PORMEDIO DE INTERMEDIARIOS PROFESIONALES: El propio INEM, empresasde seleccion
depersonal, agencias privadasde colocacion, ...

Entodosloscasos, la contratacion (siesescrita) seregistraenel INEM y una vez quela persona
trabajadora se incorpora ala empresa se rompen loslazos conlos intermediarios, quedando s6lo
trabajador/a y empresa que contrata (Posteriormente veremos que el caso de las Empresas de
Trabajo Temporal es una excepciona esta afirmacion).

4.1.-LAS AGENCIAS PRIVADAS DE COLOCACION
Conlareciente aprobaciondelasmodificaciones del Estatuto delos Trabajadores, se posibilita
la«creacionde AGENCIAS PRIVADAS DE COLOCACION sin fines lucrativosy

Elfenéomeno delas agencias privadas de colocacion, apesar de que todavia practicamente no
existan convenios quelegalicenla actividad delasmismas, empieza ageneralizarse ennuestro pais
y las situaciones cue de hecho se estan produciendo, comienzan a ser de lomas variado. He aqui
algunos ejemplos:

* Enalgunos casos se puede querer cobrar alos/las parados por permanecer en las listas.

E.T., Capitulo I Articulo.2.: «Se prohibela existenciade Agencias de Colocacion con fineslucrativos. El Servicio Publico
deempleopodraautorizar, enlas condiciones que se determinen en el correspondiente convenio de colaboraciony
previoinforme del Consejo GeneraldelLN.E M., laexistenciade agencias de colocacionssin fines lucrativos, siempre
quelaremuneracionquerecibandelempresarioodel rabajador selimite exclusivamente alos gastos ocasionados por
losserviciosprestados.....»
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* Enotros casos, un simple anuncio en undiario y un apartado de correos, pueden convertirse
en eltimo del afio a cuenta de los parados/as.

r___--—--—————----—-—-—-—-_-

| EMPRESADEGESTION DERECURSOS HUMANOS
| Precisa contactar con personas que busquen empleo, con o sin experiencia, en toda clase de
I profesiones. Los interesados deberan enviar su historial profesional, teléfono de contacto y
I fotografia reciente alos apartados...

I
I
I
e e e e e e e e ]

Una vez enviado el curriculum , posiblemente te pidan una cierta cantidad de dinero que
deberaser enviadaaun Aptdode Correos, como contraprestacion de un presuntomailing que
la cempresadesconocida» presuntamente realizaria conlos curriculums delos/as parados/as.

* Enelcaso delas agencias privadas «maslegalesy sélole cobrarian ala empresa contratante,
por laintermediacion (selecciony contratacién) y en el momento de la propia contratacion.

Alavistade este fenémeno, nos asaltan dos preocupaciones:

* ;Quevaapasar conelINEM, conlos servicios publicos de empleo? ;Para qué va a servir una
vezse privaticen sus contenidos mas importantes?

* ;Como se garantizara en estas empresas privadas, lano discriminacién por motivos, ideolé-
gicos, sindicales, de raza, de situacion conrespecto al serviciomilitar, de sexo, ...?"

Cadauno en nuestro ambito, podemos concienciar, organizarnos y luchar para conseguir un
Instituto Publico Vasco de Empleo que realmente se ocupe de intermediar entre lasempresas que
ofrecenpuestos de trabajo y todoslos/las que ofrecemosnuestra «fuerza de trabajo», se ocupe de
laformacionyrecualificacion profesional delos/las parados y de ladistribucion delasprestaciones
por desempleo.

Cuando observemos que alguna conducta delasnuevas empresas privadas, nos parezca que
pretende utilizarmos a los parados/as, con alguna finalidad distinta (pretendan aprovecharse de
nosotros/as) alaprevistaporlaley, estoes, «laintermediacién enelmercadode trabajo sinanimo
de lucroy, nos podemos poner en contacto con cualcquiera de las sedes territoriales de LAB, o con
la gente de LAB GAZTEAK, para ver si procede algtn tipo de denuncia sindical (En Inspeccion de
Trabajo, en prensa, a través de movilizaciones, ...) de ese comportamiento. Solo asi, desde el
movimiento obreroimpediremos quelos «avispados de turnoy, utilicen el progresivo desmantela-
miento del INEM para aprovecharse dela gente parada.

' Con las agencias privadas de colocacion se van a dar las condiciones apropiadas para la arbitrariedad y la
discriminacion, que vana afectar precisamente alos parados y paradas que tengan algin «defecton o alos que esten
senalados por suespiritureivindicativo.

' Siempre podremos, encontrar tambiénennuestraorganizacion sindical elapoyonecesario, cuandolainjusticia, el trato
incorrecto, olaarbitrariedad se produzcanenel propio INEM.

1
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4.2.- LAS EMPRESAS DE TRABAJO TEMPORAL

Conlareciente aprobacion de la reformalaboral, se posibilitala creacion de “EMPRESAS DE
TRABAJO TEMPORAL"". Hastaahora, lacesién de trabajadores de unaempresaaotra era ILEGAL,
siendoinclusodelito. Elnuevo Estatuto delos Trabajadores deroga aquellaprohibicion ylaLey 14/
1.994, de 1 de junio (BOE 02/06/94) regulalas empresas de trabajo temporal. La actividad de este
tipo de empresas consiste inicamente en contratar trabajadores paracederlos temporalmente aotra
empresa, denominada usuaria, mediante un contrato de PUESTA ADISPOSICION celebradoentre
ambas empresas. Se trata de reforzar ain mas la precariedad laboral, pues los supuestos de
utilizacion de estos contratos de puesta a disposicion coinciden basicamente con las principales
modalidades de contratacion temporal «directa que luego examinaremos: paralarealizaciénde
unaobraoservicio determinado, para atender exigencias circunstanciales del mercado, acumula-
cionde tareas o exceso de pedidos, para sustitucién de trabajadores (excepto encasode huelga)
y para cubrir de forma temporal un puesto de trabajo mientras dure el proceso de seleccion o
promocién. En definitiva, ahora las empresas pueden optar entre contratar temporalmente un
trabajador o solicitar a una EMPRESA DE TRABAJO TEMPORAL que le «preste» uno de sus
trabajadores, sin que éste pase a formar parte de su plantilla. Hay cue subrayar que las empresas
usuarias no podran realizar este tipo de contratos cuando en los doce meses anteriores haya
amortizado elpuestode trabajo que pretenda cubrir por despido improcedente, despido colectivo
opor causas objetivas (despido individual argumentado enbase a causas tecnolégicas, econémicas
uorganizativas). Asi pues, los Comités de Empresay Secciones Sindicales de la empresa usuaria

deberanestar al cloro» de tales extremos, denunciandolas irreqularidades que se cometan.

Porno alargarnos en este apartado, una tltima cuestion, ; CUALES EL SALARIO DEL TRABAJA-
DOR CEDIDO O PRESTADO?

Sieltrabajador es contratadoporlaE.T.T. por tiempo indefinido, como fijo en plantilla, susalario
seraelfijadopor el convenio colectivoaplicablealaE.T.T., o ensudefecto, por contrato individual,
siendo por tanto legal que su salario sea inferior en la empresa usuaria. Si el trabajador ha sido
contratado temporalmente, susalario sera el que se establezcaen el convenio colectivo aplicable a
lIaE.T.T. o ensudefecto, en el convenio correspondiente ala empresa usuaria.

Lomas probable es que en breve nos encontremos con convenios colectivos de E.T.T. fijando
unos salarios que permitan a las empresas el logro de su objetivo: abaratar los costes salariales
quebrando el principio de «aigual trabajo, igual salarion. Las bases de la sobreexplotacién estan
servidas.

" Conla reformalaboral se establece, enlaLey 10/1.994, de 19 de mayo:
Capitulo 1. Art.2.-1.- CESION DE TRABAJADORES: La contratacionde trat ajadoresparacederlostemporalmente a
otra empresa solo podra efectuarse a (ravés de empresas de trabajo lemporal debidamente autorizadas en los
terminos cue se establezcan.
Art.2.2.- Losempresarios, cedente y cesionario, que infrinjan lo sefialado en el apartado anterior RESPONDERAN
SOLIDARIAMENTE DE LAS OBLIGACIONES contraidas conlos trabajadoresy conlaSeguridadSocial, sin perjuicio
delasdemasresponsabilidades, incluso penales, que procedan por dichosactos.
Art.2.3.-Los lrabajadores sometidos al trafico prohibido, tendranderechoa adcuirirla CONDICIONDEFIJOS, asu
eleccion, enlaempresacedente o cesionaria. Losderechos y obligacionesdeltrabajador, enlaempresa cesionaria
seranlosque correspondan en condicionesordinarias auntrabajador que preste serviciosenelmismo o equivalente
puestode trabajo, si bienlaantigiiedad se computara desde elinicio de la cesion ilegal.
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CLASHIGACION DE
105 CONTRAIOS

Todo contrato, entendiéndolo como relacion laboral y no como mero documento escrito,
contiene cuatro elementos claves:laduracion, elnimerode horas ojormada, lacausaquelojustifica
legalmente ylas caracteristicas de las personas a que va destinado. Todos y cadauno delos tipos
de contrato se pueden clasificar segun cada uno de esos elementos.

1.- SEGUN LA DURACION DEL CONTRATO

Hasta 1980 (afio en que aparece el denominado Estatuto delos Trabajadores), larelacionlaboral
indefinida no sélo era lo mas habitual, sino que se presumia que siempre lo era salvo prueba en
contrario. La contratacion temporal, si bienno estaba prohibida, era excepcionlegal y real.

Desde 1980 hasta 1984 (enagosto aparecelafamosaReformadel Estatuto), lalegislacionhaido
permitiendo que la contratacion temporal se instalase poco a poco, pasando a ser un 90% de las
nuevas relaciones laborales establecidas desde el 80. En este momento, un 35-40% de todas las
relacioneslaborales existentes sontemporales, segunlas estadisticas oficiales, aumentandodiaa
dia y afio a afo.

Sinembargo, conlareformadel E.T., en 1.994, la contratacion por tiempo indefinido yaNO SE
PRESUME, colocandose la contratacion temporal en el mismo plano que aquélla, al mismo nivel,
aundue se contintie con supuestos tasados de contratacion temporal, comolos que luego veremos.
Ademés en determinados supuestos de fraude, la legislacion establece que los contratos se
presumen celebrados por tiempo indefinido.

Asipues, sequnladuracion, larelacionlaboral que une alapersona que trabajaconlaempresa
oempresario para quien trabajapuede ser:

« INDEFINIDA: lo es cuando no se le pone ninguna condicién para su término o bien cuando -
en algunos casos- se ha infringido lalegislaciéon en materia de contratacion temporal. Puede
haber relaciénlaboralindefinida, por ejemplo, cuando se empiezaatrabajar sin firmar ningtm
tipode documento o cuando se sigue trabajando tras fmalizar un contrato temporal ynose firma
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otro, o cuando el trabajadornohubierasidodadode altaenlaSeguridad Social yhaya trabajado
durante un plazo por lomenosigual al periodo de prueba.

« TEMPORAL o eventual: cuando tiene término, cuandono esindefinida. Lasrelacioneslaborales
temporales, a suvez, se pueden clasificar en dos grandes tipos:

a.-Las que tienenunafecha concreta de terminacién. Por ejemplo, los contratos denomi-
nados por lalegislacion “‘de fomento de empleo”, que enla actualidad se hacen por un
minimo de un anoy sepuedenprorrogar por periodosde 12 meses, hastaunmaximo de
3anos.

b .-Lasquesuterminacién esta sometida a alguna condicion que se sabe se cumplira, pero
nosesabe cuando. Sonde duraciontemporal, peromcierta. Por ejemplo, un contratopara
sustituir a una persona que esta «de bajay» (que esta enferma, ensituacionlegal denomi-
nada «I.L.T.», Incapacidad Laboral Transitoria), pues no se sabe cuando cogeréa el alta
medica, osustitucion por vacaciones, excedencias, etc.

2.- SEGUN LA DURACION DE LA JORNADA

Por jornada se entiende ,en la jerga laboral, el nimero de horas ordinarias que se deben de
trabajar aldia, alasemana, almes o al ailo. Enla «jornaday no se incluyen las horas extras, pues son
es0, "extra-ordinarias”,

Hayunmaximolegal, que o bien esta pactado en el convenio (de empresa, sectorial provincial
osectorial estatal) o bien es el establecido en el propio Estatuto de los Trabajadores. Este maximo,
enlosconvenios, puede aparecer con caracter anual (1800 horas al afio, por ejemplo) e incluso diario
osemanal. En el Estatuto aparece como semanal («... cuarenta horas semanales de trabajo efectivo
depromedio encémputo anual », art. 34. 1) y también como diario (<El niimero de horas ordinarias
detrabajo efectivono podréaser superior anueve diarias.», art. 34.3), sibien puede superarse dicho
tope diario, por unadistribucién irregular dela jornada..

Asipues, segun la duracién delajornada, hay dos grandes tipos de relacion laboral o contrato
laboral:

* AJORNADA COMPLETA: cuando trabajamos la jornada ordinariamarcada en el convenio de
aplicacién (o, sinolohay, enelEstatuto), se dice que estamos trabajando «ajornada completa.

* ATIEMPO PARCIAL: si trabajamos menos de esa jornada ordinaria, estamos trabajando «a
jornada parcialy, atiempo parcial. Lalegislacién permite formas de relacién laboral a tilempo
parcialinfinitas, «ala cartay paralaempresa: «x»ntimero de horastodoslos dias, un dia siyotro
no, sololosmartesy viernes, los primeros viernes de cadames, los dias paresolosimpares,...
ncluso para sélo el ultimo dia de febrero en afios bisiestos.

3.- SEGUN LA CAUSA DE LA CONTRATACION

Hay también dos grandes tipos de relacién laboral segun el elemento causal:
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° CONTRATOS SIN CAUSA: comoloeselde fomentode empleo, queno estableceningim tipo
de causaorazoén parajustificar una contratacion temporal.,

¢ CONTRATOS CAUSALES: cuandolalegislacién creaunamodalidad de contratacion parauna

causa o ‘necesidad productiva” de la empresa. Contratos causales lo son: el de sustitucion o

interinidad (para sustituir a personal en situacion de 11T, para sustituir por vacaciones, por

~ excedencia,...), loes tambiénel denominado’ por obra" (hasta que finalicela concreta obraparala

que somos contratadasy contratados), eleventual por acumulaciénde tareas o excesode pedidos,
o por lanzamiento de unanueva actividad.

4.- SEGUN LAS PERSONAS DESTINATARIAS DEL CONTRATO

Elgobiemo estatal, se supone que conelloable finde “fomentar” elaccesoal trabajodealgunos
colectivossociales, suele ir estableciendomodalidades de contratacién especificas: paralajuven-
tud, parapersonas conminusvalias, paramujeres, .. Siempre van acompanadas de subvenciones
afondoperdido yreducciones/exenciones fiscales (de cuota de seguridad social e Impuestos).

Los contratosmas significativos sonel contrato de aprendizaje (popularmente llamado “contrato
basura") y el contrato en practicas.

Estaclasificacion delarelaciénlaboral o contratolaboral segtinla duracion, lajornada, la causa
y las destinatarias nos es muy ttil para comprender todos y cada uno de los contratos con que
podemos encontrarnos. Cuando tengamos un documento, un contrato escrito entre las manos,
slempre nos hemos de preguntar c6mo son cada uno de estos elementos citados enese concreto
contrato. Por ejemplo, si nos encontramos con un contrato de aprendizaje (contrato basura);
sabremos que es necesariamente de duracién temporal, porque la propia ley Impide que sea
indefinido; tenemos cue tener en cuenta que puede ser a jornada completa o a tiempo parcial;
sabremos que esnecesariamente dirigido apersonas comprendidas entre unos tramos determina-
dos de edad (mayores de 16 y menores de 25 afios), porque lo dice laley; el objeto o causa es el
aprendizaje de un oficio o de un puesto de trabajo y se ha de tener «un tutory, alguien que esté
expresamente designado para ensefar ala o al aprendiz.

Ellonos ayudara adesentrafiarlamarafia que supone todo este tema dela contratacién temporal.
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MODALDADES DE
CONTRATOS

EOTABLECIDOS POR LA LEGISLACION LABCRAL

Lasmodalidades actualmente existentes sonlas siquientes: Relevo, Obrao Servicio determina-
do, Circunstancias de la produccion, Sustitucion o Interinidad por reserva de puesto de trabajo,
Lanzamiento de nueva actividad, Fomento de contratacion temporal para mayores de 45 afios,
Sustitucion por jubilacion a los 64 afios, Fomento contratacién de minusvalidas/os, Fomento de
empleo por contratacion de trabajadores beneficiarios por prestacionespor desempleo, Contrato
atiempo parcial, Contrato en practicas y Contrato de aprendizaje.

Esimportanteresaltar quenospodemosencontrar conun contrato que seamezclade varios, tal
y como hemos visto en el capitulo anterior, pues en las diferentes modalidades predomina o
prevalece como caracteristico un elemento, pero pueden coincidir los otros. Por ejemplo, puede
haber un contrato, por circunstancias de laproduccion, que seaigualmente a tiempo parcial, ouno
atiempo parcial que sea también de sustitucion ointerinaje.

Vamosaverlasmodalidades de contratacion temporal masimportantes expresamenteregula-
daspor lasnormas laborales; no todas, sino las que mas habitualmente nos podemos encontrar:

1.- CONTRATO DE APRENDIZAJE (“CONTRATO BASURA”)

LaLey 10/1.994, del 19demayo (BOE 23/5/94) requlé dosmodalidades de contratacion formativa
y que han sido ampliamente criticadas por la totalidad delmovimiento sindical. Son contratos queno
garantizanrealmentela insercion profesional dela gente joven, sino conlos que senos utiliza como
mano de obra barata para las empresas y que en no pocos casos sirven para que las empresas
sustituyanatrabajadoras y trabajadores cesados en condiciones mas favorables paralas empresas.

REQUISITOS: Se puede celebrar con trabajadores que enelmomento dela firma del contrato
sean mayores de 16 afos y menores de 25 arios y que no tengan titulos de grado medio o
superior.

Elnimeromaximo de aprendices quelas empresas pueden contratar estasujetoalimitaciones
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enfuncion de sutamafio (por ejemplo, unaempresade hasta 5 trabajadores solopodra contratar
aun aprendiz, las empresas de 6 a 10 trabajadores dos, lasde 11 a25 tres, ...

DURACION: La duraciéon minima es de seis meses y la maxima de tres anos, salvo que por
convenio colectivode ambito sectorial se fijen duraciones DISTINTAS.

FORMALIZACION: Por escrito.

FORMACION: Eltiempo global correspondiente ala formacion tedricasera, comominimo, del
15% delajornada.

RETRIBUCION: Laretribucion se fijara en convenio colectivo sin que seainferioral 70, 80 6 al
90% delSalario Minimo Interprofesional, durante el primero, sequndo otercer afio, respecti-
vamente de vigencia del contrato (hay que tener en cuenta que el S.M.I. se reduce para los
trabajadores menores de 18 afos -para el afio 1994, el SMl era de 60.570 pts paramayores de
18 afios v 40.020 pts, paramenores de esa edad-)".

Laretribucién se fija en este contrato en razén alas horas efectivamente trabajadas. Pues bien,
losporcentajesdel 70,80, 90%del S.M.L, ndicados anteriormente, podranreducirse siel tiempo
deformaciéntedricapactado essuperioral 15% delajormada, previsto comominimo. Enelcaso
de pactarse, por ejemplo, una formacién teérica equivalente al 50% de la jornada maxima
previstaenel convenio, laretribucion antes sefialada sereducira, bienenun 35%oinclusoenla
mitad enlainterpretacionmasrestrictiva.

ATENEREN CUENTA: Elprecedente «contrato de formaciony y que estableciaunos tiempos de
formacion minimos superiores a los actuales: min.25%-max.50% de la jornada pactada en el
contrato, hasidounodelos contratos que mayor nivel de fraude ha originado durante su vigencia,
precisamentepor el incumplimiento generalizado delaobligacién empresarial de proporcionar
ensefianza o formacionteoéricaaltrabajador. Enlapractica, tal ensefianzano existia, llegandose
aadmitirporlostribunales, en algunos casosla formacién teéricaimpartida «a pie de maquina.
Sitalfraude serealizaba conunos tiempospactadosde ciertaentidad, conel 15%actual, elfraude
seracontodaseguridad sistematico enlas empresas.

Slempre podremos acudir a los Comités de Empresa y Secciones Sindicales y pedirles que
haganunseguimiento deldesarrollodelos contratos de aprendizaje, denunciando ptiblicamente
y ante laInspeccion de Trabajo las irregularidades que cometan las empresas. Ademas, en el
momento de finalizar el contrato y enelcasode que haya existido incumplimiento de los tiempos
establecidos paralaformacion, si contamos contestigos dispuestos atestificar que realmente se
haproducidolairregularidad, podremosinterponer una “‘demandapor despido’.

Debemos comentar también, algoacercade laprotecciénsocial del aprendiz: Estasoloincluye
las contingencias de accidentes de trabajo y enfermedades profesionales, asistencia sanitariapor
contingencias comunes, pensiones, la prestacién de LL.T. por maternidad y Fondo de Garantia
Salarial; quedando por tanto excluidas la Incapacidad Laboral Transitoria por contingencias
comunes (enfermedad comun y accidente no laboral), Invalidez Provisional derivada de tales
contingencias ylaprestaciéon por desempleo.

" Salvo en el caso de los aprendices menores de 18 afios, cuya retribucién sera como minimo del 85% del Salario
Minimo Profesional, correspondiente a su edad.
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2.- CONTRATO EN PRACTICAS

Esta esla segundamodalidad de contratacion formativa aparecida en el Real Decreto Ley 18/
1998 de 3 de diciembre de “Medidas Urgentes de Fomento dela Ocupacion' (BOE 07/12/93).

REQUISITOS: Estar enposesion de titulouniversitario (Diplomado o Licenciado), de Técnico o
Técnico superior de formacionprofesional, otitulos oficialmente reconocidos (aunque parece que
serestringe, enrelacion alanormativa anterior, elnimerode titulaciones aptas paraformalizar un
contrato en practicas, habra que ver hasta donde se amplia, en la practica el concepto de “titulo
oficialmente reconocido como equivalente” que figura en el nuevo texto y ahora vigente). Los
contratos en practicas se podran realizar durante los cuatro afios inmediatamente siguientes ala
terminaciéndelos correspondientes estudios, salvointerrupcion de dicho periodopor cumplimien-
to del Servicio Militar Obligatorio ola Prestacion Social Sustitutoria.

DURACION: No podra ser inferior a seis meses, ni exceder de dos afios. Ademaés, ningin
trabajador puede ser contratado en practicas, en virtud de la misma titulacion, por tiempo
superior a dos afios, enla misma o en distinta empresa. No obstante lo anterior, los convenios
colectivos de ambito sectorial (estatales, autonémicos o provinciales ...) podran modificar esa
duracion, pero siempre teniendo en cuentaloslimites maximos anteriormente mencionados.

PRORROGAS: Hasta 2 prérrogas, nopudiendo ser la duracion de cadauna de ellas inferior a 6
mesesni superar la duracion total del contrato (los dos afnos).

FORMALIZACION: Por escritoy enmodelo oficial, haciendo constar, expresamentela titulacion
deltrabajador, duracion del contrato y puesto o puestos a desemperiar.

RETRIBUCION: En caso de que el convenio colectivo de aplicacion no fije expresamente cual
debaserlaretribuciondelostrabajadoresen«practicasy, éstaseraequivalente al 60% 6 al 75%,
durante el primero o el segundo afio de vigencia del contrato, del salariofijado en convenio para
un trabajador que desempefie el mismo o equivalente puesto de trabajo.

PERIODODEPRUEBA: Enel casodelostitulos de gradomedio, no seranuncasuperior a | mes

y en el caso de los de grado superior no superior a 2 meses. Periodos que pueden verse
reducidospor los correspondientes Convenios Colectivos.

3.- CONTRATO POR CIRCUNSTANCIAS DE LA PRODUCCION *

Se permiten para atender exigencias especiales, como la acumulacién de tareas o exceso de
pedidos, atin en la actividad normal de la empresa.

Laduracién maxima esde seismeses, dentrode unperiodo de 12 mesesapartir del comienzo
dela contratacion.

29

"Estaregulado enelart. 15.1 del Estatuto de los Trabajadores y en el Real Decreto 2104/84 de 21-11 (BOE del 23-11-84)
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4.- CONTRATO POR OBRA O SERVICIO DETERMINADO

Tiene por objeto, la realizacion de obras o servicios determinados, con sustantividad propios
dentrodelaaclividad delaempresay cuyaduracion, aunque limitada en el tiempo, es enprincipio,
Incierta.

REQUISITOS: En el contrato se debe precisar conclaridadla obra o servicio que constituye su
objeto; asi como, que se trata de un contrato de este tipo.

DURACION: El tiempo exigido para la realizacién de la obra o servicio contratado.
FORMALIZACION: Por escrito cuando su duracion sea superior a 4 semanas.
EXTINCION: Cuando se realice la obra o servicio, previa denuncia de las partes.

ATENER EN CUENTA: Si somos contratados para una obra determinada y la empresanos va
destinando a otra serie de obras distintas, el contrato se presume realizado en «fraude de leyy
y por tanto se transformaria en contrato por tiempo indefinido.
Silaobraoserviciodeterminado finaliza y seguimos trabajando enlaempresa, prestandopara
lamismaotraserie detareas, se entiende que el contrato se ha convertido en contrato por tiempo
indefinido.

Latemporalidad de este contrato ha de provenir de la mismanaturaleza de la obra o servicio a
realizar y por tanto, sila obra o servicio que aparecen en el contratono tienen temporalidad, la
relacionseriapor tiempoindefinido’,

Tampoco puede la obra o servicio estar sujeto a condicién, en lugar de plazo”.

5.- CONTRATO DE SUSTITUCION O INTERINIDAD 1

También llamado «de interinidady, se hace para sustituir a trabajadores/as que se encuentran
en las siguientes situaciones: [ L.T. y maternidad, invalidez provisional, mili, carcel sin sentencia
condenatoria, excedencia forzosa y sancionados/as.

Su duracion se extiende hasta la reincorporacion del trabajador/a sustituido o hasta la fecha
en que debiendo reincorporarse nolo haga, ohastala fechaen que se conozca la imposibilidad
de sureincorporacion (fallecimiento, declaracién porlaS.S. de unainvalidez, ...); caso de que la
persona contratada continuase prestando sus servicios, el contrato se considera INDEFINIDO. La
fecha concreta de sufinalizacién debera establecerse en el contrato, caso de conocerse.

Por ejemplo: Ser contratado por un Servicio Municipal obligator ioy que enel contrato conste como obra «nientras
el mismo se preste por el Ayuntamiento.

" Por ejemplo: Ser contratado para un set vicio municipal y que su duracion esté condicionada a que el Ayuntamiento
conlratante siga recibiendo una subvencion, o tenga presupuesto suficiente, ..

"Reguladoenelart.15.1 del Estatuto de los Trabajadores y enelReal Decreto 2104/84 de 21-11 (BOE del 23-11-84)
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6.- CONTRATO A TIEMPO PARCIAL

CARACTERISTICAS: Trabajoatiempoparcial, esaquel que se prestadurante unnimero inferior
al considerado como habitual enla actividad que se trate. E1Real Decreto-Ley 18/1993 de 3 de
diciembre de MedidasdeFomentodelaOcupacion, haeliminado eltope delosdosterciosde
lajornada habitual previsto en el derogado art.12-1 delE.T.11.

RETRIBUCION: La retribucion y cotizacion a la Sequridad Social es proporcional al % de la
jornadatrabajada.

Tengamosencuenta que, desdelaperspectivaempresarial, la principal ventaja del contrato a
tiempo parcial eselsistema especial de cotizacion consistente, en quelabase de cotizacionala
Seguridad Social esta constituida por lasretribuciones efectivamente percibidasen funcion de
las horas trabajadas y nopor el S.M.I. vigente en cadamomento.

FORMALIZACION: Por escrito.

ATENEREN CUENTA: Respectoalaproteccionsocialde aquellostrabajadores cuyaprestacion
de servicios efectiva sea inferior a 12 horas a la semana 6 48 horas al mes. En estos casos la
proteccionsocialincluirasololas contingencias de accidentes de trabajo, enfermedades profe-
sionales, asistencia sanitaria por contingencias comunes, prestacion de LL.T por maternidad y
Fondo de Garantia Salarial; se excluyen por tanto, la Incapacidad Laboral Transitoria por
enfermedad comun, accidente nolaboral, la cobertura por desempleoy las pensiones (princi-
palmentejubilacién e nvalidez permanente), derogandose de hecholajurisprudenciaque viene
aafirmar el principio de dia trabajado igual a dia cotizado independientemente delnumero de
horas trabajado cada dia. Se trata, sin duda, de un precepto que perjudica de modo especial a
lasmujeres, que son el colectivo que mayoritariamente es contratado a tiempo parcial; minusva-
lorando aquellas actividades que por su escasa duracion deben considerarse marginales y no
constitutivas delo que consideran “medio fundamental de vida™.

7.- CONTRATO DE LANZAMIENTO DE NUEVA ACTIVIDAD O
NUEVA EMPRESA * :

Se pueden realizar cuando una empresa ya existente amplie su actividad (nueva linea de
produccién, nuevo producto, nuevo centrode trabajo, ...) 0 en empresas de nueva creacion.

Suduraciénnopodraser inferior a6 meses, nisuperior atresainos, siempre contados apartir del
inicio de lanueva actividad y no desde la fecha inicial del contrato.

Il Hastaahora, silomamos comoreferencialajornadalaboral de 40 horas semanales, el trabajador contratado atiempo
parcial, eraacuel cque prestabasus servicios por untiempo inferior alas 26 horas y 36 min. Conlanuevanormativa, se
eliminadicholimite, de modo cue bastacon que elnimero de horas pactadoseainferior alhabitual Ennuestroejemplo,
uncontratode 306 35 horas semanales tendrialaconsideracion de contrato atiempo parcial, siempre que se formalice
porescrito.

I Requlado en el art 15.1. del Estatuto de los Trabajadores y en Real Decreto 2104/84 de 21-11 (BOE del 23-11-84).
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8.- FOMENTO DE EMPLEO " :

Se supone que son para «generar nuevos empleos» pero, realmente, eslafiguramas utilizada
paracubrir el mismo puesto de trabajo con sucesivos contratados/as temporales.

En el caso de que la empresa hubiera amortizado un puesto de trabajo por despido, por
expediente deregulaciondeempleo, ... obienelpuesto de trabajo que se pretenda ocupar hubiera
estado cubierto por ofro contrato de esta misma naturaleza (de fomento de empleo), la empresa
debera esperar doce meses parapoder empezar a hacer este tipo de contratos.

Su duracion minima es de 12 meses y la maxima de 3 anos (Con la reforma laboral, se ha
permitidoalos contratos de fomento de empleo que vencianen 1994, que puedanser prorrogados
hasta unmaximo de 18 meses. Hasta el 31/12/94, este tipo de contratos solo podra celebrarse con
parados incluidos en alguno de los siguientes colectivos: mayores de 45 afios, minusvalidos y
beneficiarios de prestaciones por desempleo). Eselunico contrato temporal que daderecho auna
Indemnizacionde 12 diaspor afiode servicio, sibien, siempre puedenpactarse enconveniomejores
condiciones.

" Esta requlado en el art. 17.3 del Estatuto de los Trabajadores y en la Ley 10/1994 de 19 de mayo
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 JQUE PUEDE PASAR
L PERIODOS
Dk PRU

Tanto los contratos indefmidos, como la totalidad de los temporales estan sometidos a la
normativa existente sobre periodos de prueba. Esta normativa puede figurar en los convenios
colectivosoenlas ordenanzaslaborales; casodenofigurar endichasnormas, se aplicaelart.14 del
Estatutodelos Trabajadores'".

Durante el periodo de prueba, podemos ser cesados por la empresa, SIN NECESIDAD DE
JUSTIFICACION ALGUNA; debera sin em! bargo, cotizarle a la S.S. y abonarle la retribucién y
liquidacion que correspondaal tiempo trabajado

Eneste caso, habremos perdido el empleo por causano imputable anosotros y TENDREMOS
DERECHO AREANUDAR LAS PRESTACIONES O SUBSIDIO en el caso de que conel corto periodo
trabajado complete el periodo de cotizacién suficiente.

"' Elart. 14 del E.T. establece lo siguiente:

14.1.-"Podraconcertarse por escritoun periodode prueba, con sujecionaloslimites de duracion, cue ensucasose
establezcaenlos convenios colectivos. Endefeclode paclo enconvenio, laduraciéndel periodode pruebano
podraexceder de seismeses para los lécnico litulados, ni de dosmeses paralos demas trabajadores. Enlas
empresasdemenosde 25 rabajadores el periodode pruebanopodiaexcederde 3mesesparalostrabajadores
queno seantécnicos titulados

14.2.- Durante el periodode pruebaeltrabajador tendralos derechos y obligaciones correspondientes asucategoria
profesional y al puesto de trabajo que desemperie, como si fuera de plantilla, excepto los derivados de la
resolucion de la relacion laboral, que podra producirse a instancia de cualcuiera de las parte, durante su
lranscurso

14.3.- Transcurrido el periodo de prueba sin que se haya producido el desistimiento, el contrato producira plenos
efectos, compulandose el tiempodelos servicios prestados enlaantigiiedad del trabajadorenlaempresa..."
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JTIENEN QUE AVIDAR
I NOVANAR
 CONTRATO?

Cuando la duracién del contrato sea superior a un afio, la parte que formule la denuncia del
contrato estaobligadaanotificar alaotra, laterminacion delmismo con 15 DiAS DE ANTELACION.

Elincumplimiento por el empresariodel citado plazo de antelacion parala denunciadel contrato,
le obligara al abono de una indemnizacion equivalente a los salarios correspondientes al plazo

incumplido.

El incumplimiento por nuestra parte, de esos quince dias, permitira al empresario descontar-
nos también la cantidad equivalente alos salarios correspondientes al plazo incumplido (si bien
alguna sentencia ha cuestionado este tltimo descuento).
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(QUE DEBEMOS HAC
CUANDO FINAL
 CONTRATO?

1.- LA FINALIZACION NORMAL

Vamos a llamar asi a los ceses en la empresa que reunen los requisitos establecidos
legalmente, de tal manera que, cumplidos, nada podra reclamarse contra ellos ante la autoridad
judicial competente. Otra cosa distinta es que puedan reclamarse derechos anteriores al mismo
cesey que quedenpendientes (cantidades no abonadas atn, vacacionesno disfrutadas, incorrec-
tas clasificaciones profesionales, ...).

1.1.- COMUNICACION DE FIN DE CONTRATO
Todo fin de contrato o relacion laboral debe comunicarse por escrito.

Siempre que el cese no sea comunicado por escrito deberiamos asesorarmos de inmediato,
sin dejar de transcurrir nunca mas de 20 dias.

La mera recepcion o «recibi» de dicha comunicacion, NO SIGNIFICA ESTAR DE ACUERDO
con el cese, sino solamente que nos damos por enterados.

Como medida de precaucién y seguridad, conviene apuntar de nuestro propio pufo y letra
la palabra «recibi» y la fecha exacta en que asi lo recibimos, junto a nuestra firma; asi evitaremos
consecuencias desagradables e imprevistas, en caso de la menor duda o vacilacion. Recomen-
damos, en cualquier caso, la consulta alos/las delegados/as o miembros del Comite de Empresa,
tanto para asegurarnos, como para que estén enterados de los ceses y sus causas.

1.2.- LIQUIDACION:

No hay que confundir la liquidacion con la «indemnizaciony. La liquidacion, se refiere a las
cantidades que corresponden en razén al tiempo trabajado y que atin no han sido abonadas; la
indemnizacién, sin embargo, se refiere a la cantidad que pudiera corresponder porgue asi se
sefiala especificamente en alguna normativa (despidos, ,, y en los contratos de fomento de
empleo).

Los conceptos que se incluyen en la liquidacion son:




» Laretribucion correspondiente alos dias del mes en curso y que no hayan sido abonados.

* Laparte proporcional de las vacaciones aun no disfrutadas, teniendo siempre en cuenta que
alas vacaciones se tendra derecho, cuando se disfruten o reclamen dentro del afio natural
en curso (del I de enero al | de diciembre).

* Cualquier otro tipo de deudas pendientes de pago (horas extras, atrasos).

En caso de duda sobre la exactitud de la liquidacion, podremos afiadir antes de la firma
«SALVO ERROR U OMISION» y percibir la cantidad ofrecida por la empresa. Si se esta seguro de
que se ofrece menos de lo que corresponde, se anadira “NO CONFORME" y se percibira lo
ofrecido. En ambos casos, la empresa va a tener la sequridad de que no vamos a reclamar
(tenemos estampada nuestra firma) de que jamas vamos a poder reclamar lo que ya esta
abonado; y no tendremos necesidad alguna de esperar a cobrar lo que se nos da.

1.3.- EL FINIQUITO

Es una expresién que puede venir en el mismo escrito o papel en que costa la liquidacion
(“liquidacion por finiquito”, “finiquito” simplemente, ...). Eslo mismo que cuandolaempresahace
constar que “con el percibo de x pesetas, el trabajador se da por saldado sinnada que reclamar,

.. o frases similares.

Caso de firmarse cualquier documento condichas o similares expresiones serd practicamen-
te imposible reclamar no sélo el mismo cese (suponiendo que fuera ilegal-, sino incluso cualquier
otra cantidad que pudiese adeudarse y no se haya cobrado.

Se tiene todo el derecho a cobrar la liquidacion cuando se quiere rehusar la firma del
«fniquitoy: la empresa no puede condicionar el abono de laliquidacion a la firma del “finiquito”

En caso de ocurrir, habra de contar con testigos de lo ocurrido y se podra acudir al Juzgado
de Guardia mas cercano para hacer denuncia penal de inmediato; es un chantaje inaceptable, en
el que de una manera habitual y descarada incluso vienen colaborando algunas asesorias
laborales de empresa. La empresa y sus asesores habituales, estan obligados a facilitar la
liquidacion en documento aparte del finiquito cuando as se les requiera.

2.- LA FINALIZACION ANORMAI/ILEGAL

Vamos a llamar asi a las finalizaciones de confratos temporales que no retinen los requisitos
establecidos legalmente, pudiéndose reclamar contra ellos ante el Juzgado de lo Social (antes
Magjstratura de Trabajo).

Evidentemente, nos haré falta saber si esa finalizacion del contrato se puede calificar como
legal o ilegal.

2.1.- LO PRIMERO, COMPROBAR SI EL, CONTRATO HA SIDO LEGAL

Los ceses siempre lienen mucho que ver con la propia relacion laboral que les precede: sila
relacion laboral se ha iniciado o ha ido transcurriendo llegalmente, el cese -normalmente-
tambiénserailegal.




CAPITULO 6

Asi pues, lo primero de lo que nos tendremos que informar es de si el contrato que se firmo
respondia a los requisitos exigidos por la legalidad (convenios, Estatuto. s

2.2.- LO SEGUNDO, COMPROBAR LA LEGALIDAD DE LA PROPIA FINALIZACION

Los ceses, su forma, estan requlados por al legislacion: deben reunir unas formalidades,
respetar unosplazos, .... Es decir, puede ser que el cese en ‘si mismo sea ' legal”, pero que alno
respetar (let@nmmdoq requisitos lo convierta en "ilegal”,

Novamosaentrar afondo enla explicacion delas distintas mochhdad@sy liposde ceses; pel 0
creemos interesante resaltar (para que lo tengamos en cuen ta), que SOLO PODRAN TENER
VIABILIDAD LAS RECLAMACIONES, CUANDO NO HAYA EXISTIDO “FIN NIQUITO" Y CUANDO

NO HAYA TRANSCURRIDO EL PLAZO DE 20 DIAS A CONTAR DESDE LA COMUNICACION
(VERBAL O ESCRITA) DEL CESE.

En los ceses “ilegales”, también se tienen los mismos derechos que en los «legalesy
(liquidacion, ...) -nos remitimos al parrafo anterior-.

Estan importante comprobar lalegalidad del cese como cuantificar con exactitud las pesetas
de liquidacion que nos pudieran corresponder -sino mas-.,

COMO NORMA GENERAL, OS RECOMENDARIAMOS, QUE SIEMPRE QUE TENGAMOS
ALGUNA DUDA, ALGUNA SOSPECHA DE QUE ESTAMOS REALIZANDO TRABAJOS QUE NO
NOS CORRESPONDEN, QUE NO SE NOS RETRIBUYE LO QUE COMO ES DEBIDO, ...; EN FIN,
SIEMPRE QUE NOS PAREZCA QUE SE ESTA PRODUCIENDO ALGUNA IRREGULARIDAD, OS
PONGAIS EN CONTACTO CON LA SECCION SINDICALDE LA B. EN EL CENTRO DE TRABAJO
CORRESPONDIENTE, O EN SU DEFECTO ACUDAIS A CUALQUIERA DE NUESTRAS SEDES.
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