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

practices, con la intencion de ofreceros un instrumento que os sirva, sobre todo, 

para prevenir y afrontar alguna de las situaciones que mas comentemente se nos 

presentan cuando intentamos trabajar. 

En esta pequefia gula, vamos a hacer referencia a algunas de las (aunque pocas 

y limitadas) posibilidades, que la actual legalidad nos da para pacer 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 mas cambiante y menos protectora de los intereses de la 

mayoria, si la conecemos 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 ylo legales, nos 

va a pennitir entre otras cosas, impedir que nos omen: ni en el tiempo de trabajo 

(que trabajemos el menor tiempo posible), ni en nuestra salad (que trabajemos en 

las mejores condiciones posibles), ni en las pelas (cuantas mas mejor). 

Esperamos tambien, que esta gula nos pueda servir de introduccion a toda esa 

jerga laboral" que utilizan los sindicalistas, empresanbs, medios de comunicacien, 

abogados, y que la mayor parte de las veces nos resulta extrafia. 

Sin mas preambulos y con el convencimiento de que nuestra autoorganizacion 

va a ser el instrumento mas eficaz de defensa de nuestros derechos e intereses (y 

as' lo ha venido demostrado el movimiento obrero, durante toda su historia), os 

animamos a que conozcais mas y mejor. Ya que como dicen algunos entrenadores 

de futbol: "La mejor defensa es un buen ataque". 



r 	I 



ES 
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Habitualmente llamamos «contrato» a un documento que respalda, que demuestra, la existencia 
de unaRELACION LABORAL. 

Lo importante sin embargo, NO ES EL DOCUMENT° EN SI, SINO LAMERAEXISTENCIADE UNA 
RELACIbNLABORAL (Cuando no existaun documento escrito, tambiennos podemos encontrar ante 
un contrato laboral. En ese caso, el contrato laboral; sera un «CONTRATO VERBAL») . 

Hay contrato laboral, relacionlaboral, cuando se trabaj a para alguien (persona, sociedad, 	)  
Aunque no vayamos a profundizar en las caracteristicas que diferencian a un contrato laboral de otro 
tipo de contratos (mercantil, ....) . Nos quedaremos con la idea basica de que existe un CONTRATO 
LABORAL, que realizamos un trabajo POR CUENTAAJENA, cuando trabajamos par a alguien que se 
apropia y compra nuestro trabajo. 

1.- ,QUE HACER CUANDO TE CONTRATAN? 

Como dicenque «mas vale prevenir, ...», alahora de ser contratado, va a ser siempre importante, 
CONTAR CON UN DO CU1VIENTO QUEDEMUESTRE QUE HEMOS SIDO CONTRATADOS. ' 

Siempre que comencemos a trabajar debemos EXIGIR UNA COPIA DEL CONTRATO DE 
TRAM:JO Y CONSULTAR/COMPROBAR SI REALMENTE CUMPLE CON LA LEGALIDAD VI GENTE 
(no es raro„mucho menos en los contratos temporales, el hecho de que el propio contrato sea o 
contenga clausulas ilegales). 

' El Real Decreto Ley 18/1993, de 3 de diciembre ha eliminado la obligaciOn de contratar a traves del INEM, debiendo 
tan solo registrarse los contratos de trabajo en las oficinas de ample° «a posteriori»; queclando por tanto, derogadas las 
normal que obligaban a un a inscripcion de las/los trabajadores previa a la formalizacion del contrato entre la empresa 
y la/el contratado. 
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2.— e:,Y SI TIENES QUE TRABAJAR SIN CONTRATO? 

Como ya hemos dicho, la no existencia de un contrato por escrito, no es igual a la no existencia 
de un contrato real de trabajo, de una relacion laboral. Es mas: cuando no existe contrato escrito, la 
legislacion establece -como regla ordinaria y habitual- que la relacion laboral es de caracter 
indefinido. Sin embargo, hay que tenerpresente que dicha calificacion de contrato indefinido NOES 
AUTOMATICA, pues la empresa, tiene la posibilidad de acreditar lanaturaleza temporal del mismo 
(Art.8-2 del Estatuto de los Trabajadores). 

Asi pues, cuando una persona esta trabajando sin contrato escrito, hay que dar por hecho que 
estamos ante una relacion laboral indefinida. El caso mas comiin es el de las personas que llevan 
muchos ails trabajando: la mayoria no tienen «contrato». 

El no tener contrato escrito no implica, de ninguna manera, que no haya normas o leyes que lo 
regulen: se aplica el convenio y el resto de nomias (Estatuto de Los Trabajadores, Ordenanza 
Laboral, ....) en las mismas condiciones que a quien tiene contrato por escrito. 

En los 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 «decirlo»). En defecto de prueb a escrita o complementandola 
(teniendo en cuenta que un documento vale mas que «mil palabras») , es importante tambien contar 
con testigospara una posible «demandapor despido» cuando te cesan. 

3.— ,Y SI TE PROPONEN QUE TRABAJES COMO AUTONOMO? 

,QUE ES UNA RELACION LABORAL?. Segnn el Estatuto de los Trabajadores, existe «relacion 
laboral» cuando se prestan servicios por cuenta ajena, siendo estos retribuidos, 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, ono se 
exterioriza o refleja en ciertos signos o datos: el tener que acatar ordenes o mandatos; hallarse 
subordinado a la persona o personas que en ella tengan facultades de direccion; el sometimiento a 
una disciplina; la realizacion del trabajo normalmente en las dependencias de la empresa, la 
sujecci6n a una jornada y horario (mas o menos) determinados, etc. y sin que sea preciso que 
concurran todos estos elementos. 

Sin embargo, en estos tiempos que corren, los empresarios han encontrado la formula 
magica para pagarnos poco y hacer con nosotros lo que quieran: exigirnos que nos demos de alta 
en la Seguridad Social como aut6nomos, eludiendo asi la aplicacian de la nog 	mativa laboral. 

A pesar de ell°, en el mundo del trabajo EL HABITO NO HACE AL MONJE, esto es, puedes 
estar como «autonomo» y sin embargo, concur it los mas caracteristicos presupuestos de una 
relacion laboral, pudien do utilizar, a trues del sindicato, instmmentos legales para hacervalertus 



derechos. A continuacion 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 
descarga de una empresa de almacenamiento, con materiales de la empresay siguiendo sus 
instrucciones. 

• ENCUESTADOR: Hay contrato de trabajo en el que se obliga a realizar determinadas 
encuestas, siguiendo directricesynormas dadas por unJEFE DE EQUIPO, que ordenaba el dia 
ylugar donde realizar el trabajo. Tambien existe relacionlaboral en aquel trabajo por cuenta 
ajena bajo la clireccion y dependencia de la empresa; asi como en beneficio de esta, en 
actividad normal ypermanente, a pesar de no tener un horario fijo, ni deber de trabajar en un 
lugar determinado. 

• MENSAJEROS: Existirarelacionlaboral, en aquellos que efectUan el servicio en vehiculos de 
su propiedad, de los que abonan los gastos de mantenimiento, combustible y amortizacion, 
percibiendountantoporviajerealizado; tanto que no tiene relacion con elprecio de transporte, 
que es fijado por la empresa y el cliente, sin intervencion de los mensajeros y que solo son 
responsables del deterioro o laperdida, cuando estas procedan de sunegligenciay/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 
despues, las que no hubiera podido entregar, percibiendo por ello una retribucion. 
Existe tambien, en quien se presenta en las dependencies de la empresa a primera hora de la 
mariana a retirar, bajo control de la sociedad, los productos de posible yenta, a fin de repartirlos 
en una ruta fijada por esta y a los clientes indicados por la misma. 
Tambien se da esta relacion, 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 cliaria y otra por 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 
para la realizacion de ese trabajo. 
Para calificar de laboral una relacion de esta indole es preciso que se den algunas otras 
circunstancias cuando se aporte el propio vehiculo, por ejemplo: horario mas o menos fijo, 
exigencia de presentacion previa en la empresa, serializacion del trayecto o ruta, determina-
cion de los clientes, portar los anagramas de la empresa, 
En el caso del orepartidor de periOdicos», hay contrato laboral, si utilizando vehiculo propio, 
le fija la empresa la ruta y puntos de yenta, percibe una suma diariay silos dias que no acudia 
al trabajo se le fijaba un suplente. 

• SEGUROS: Cuando ademas de las funciones de agente de seguros, se abonan los gastos de 
alquiler del local de la compaiiia, de telefono de correo, etc. hay contrato de trabajo. 
Tambien to hay, en quienproponepolizas a clientes, con-esponcliendo su aceptacion o rechazo 
anicamente a la empresa y teniendo el trabajador la obligacion de desemperiar cuantas 
funciones se le encomienden. 
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Debemos insistirpara estos casostambien, clue sipretendemos llegar a demosbrar cfue existe esa 
relacion laboral, va a ser imprescindible que con anterioridadhayamos hecho un esfuerzo especial 
para ACUMULAR y GUARDAR, PRUEB.AS DOCUMENTALES DE QUEREALIVIENTE MANTENEMOS 
ESARELACION LABORALDEPENDIENTE (Ademas de los documentos firmados, los justific antes y 
recibos, tambiendeberemos buscarpruebas de que realizamos los mismos recorridos 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 en realidad desarrollamos un 
trabajo DEPENDIENTE de esa empresa o empresario/a). Nuevamente, lo importante sera DEMOS-
TRAR QUE SE HA ESTADO TRABAJANDO para esa empresa o empresario/a (y no simplemente 
«decirlo»). 

4.-j,COMO CONTRATAN LAS EMPRESAS? 

No debemos confundir la gestion que hace el INEM (Institut° Nacional de Empleo) con la 
contratacion. El INEM registra todas las contrataciones, pero interviene en m uy pocas ocasiones en 
el pro ceso de la contratacibn, 

Las empresas utilizan los siguientes medios en la contratacion: 

• DIRECTAMENTE:Atraves de conocidos/as, anuncios, 

• PORMEDIO DE INTERMEDIARIOS PROF ESIONALES: Elpropio INEM, empresas de selecciOn 
de personal, agenciasprivadas de colocacion, 

En t odos los casos, la contratacion (si es escrit a) se registra en el INEM yunavez que la persona 
trabajadora se incorpora a la empresa se rompen los lazos con los intermediarios, quedando solo 
trabajador/a y empresa que contrata (Posteriormente veremos que el caso de las Empresas de 
Trabajo Temporal es una excepci6n a esta afirmaciOn). 

4. 1.- LAS AGENCIAS PRIVADAS DE COLOCACION 
Con la reciente aprobacion de las modificaciones del Estatuto de los Trabaj adores  se posibilita 

la «creacion de AGENCIAS •' 'D` DE COLO CACION sin fmes lucrativos»' 

El fenOmeno de las agencias privadas de colocacion, a pesar de clue todaviapracticamente no 
existanconvenios cfue legalicen la actividad de las mismas, empieza a generalizarse ennuestro pais 
y las situaciones que de hecho se estan produciendo, comienzan a ser de lo mas variado. He aqui 
algunos ejemplos: 

• En algunos casos se puede querer cobrar a los/las parados por permanecer en las listas. 

" E.T., Capitulo I 	« Se prohibe existencia de Agencias de Colocacion con fines lucrativo& El Setvicio PUblico 
de empleo podra autorizar, en las condiciones que se determinen en el correspondiente convenio de colaboraciOn y 
previo informe del Consejo General del I.N.E.M., la existencia de agencias de colocacion sin fines lucrativos, siempre 
que la remuneracionquereciban del empresario o del trabajador se limite exclusivamente a los gastos ocasionados ••r 
los servicios prestados 	» 

12 
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• En otros casos, un simple anuncio en un diario y un apartado de correos, pueden convertirse 
en el time del alio a cuenta de los parados/as. 

EMPRESA DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS I 
Precisa contactar con personas que busquen empleo, con o sin experiencia, en toda clase de 
profesiones. Los interesados deberan enviar su historial profesional, telefono de contacto y 
fotografia reciente a los apartados... 

Una vez enviado el curriculum , posiblemente to pidan una cierta cantidad de dinero que 
debera ser enviada a unAptdo de Correos, comp contraprestacion de unpresunto mailing que 
la «empresa desconocida» presuntamente realizaria con los curriculums de los/as parados/as. 

• En el caso de las agencias privadas «mas legales» solo le cobrarian a la empresa contratante, 
por la intermediacion (selection y contrataci6n) y en el memento de la propia contratacion. 

Ala vista de este fenomeno, nos asaltan dos preocupaciones: 

• zQue va a pasar con el INEM, con los servicios pUblicos de empleo? Para que va a servir una 
vez se privaticen sus contenidos mas importantes? 

• ,Como se garantizard en estas empresas privadas, la no discriminacianpor motives, ideo16- 
gicos, sinclicales, de raza, de situacion con respecto al servicio militar, de sexo, 

Cada uno en nuestro ambito, podemos concienciar, organizarnos y luchar para conseguir un 
Institute PUblico Vasco de Empleo que realmente se ocupe de intermediar entre las empresas que 
ofrecenpuestos de trabajo y todos los/las que ofrecemos nuestra «fuerza de trabajo», se ocupe de 
la formacionyrecualificacionprofesional de los/las parades y de la distribucion de las prestaciones 
por desempleo. 

Cuando observemos que alguna conducta de las nuevas empresas privadas, nos parezca que 
pretende utilizamos a los parades/as, con alguna finalidad distinta (pretendan aprovecharse de 
nosotros/as) a la prevista por la Ley, esto es, «la intei 	inecliacion en el mercado de trabajo sin anima 
de lucro», nos podemos poner en contacto con cualquiera de las sedes territoriales de LAB, o con 
la gente de LAB GAZTEAK, para ver si precede algun tipo de denuncia sindical (En Inspection de 
Trabajo, en prensa, a traves de movilizaciones, ...) de ese comportamiento. Solo asi, desde el 
movimiento obrero impediremos que los «avispados de turno, utilicen el progresivo desmantela-
miento del INEM para aprovecharse de la gente parada.''  

Con las agencias privadas de colocacion se van a gar las condiciones apropiadas pare la arbitrariedad y la 
discrimination, que van a afectar precis am ente a los parados y paradas que tengan algim Klefecto» o a los que ester' 
sefialados por su espiritu reivindicativo. 

' Siempre podremos, enoontrar tambien en nuestra organizacion sindical el apoyonecesario, cuando la injusticia, el trato 
incorrecto, o la arbitrariedad se produzcan en el propio INTEM. 

13 
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4.2.- LAS EMPRESAS DE TRABAJO TEMPORAL 
Con la reciente aprobacian de la reforma laboral, se posibilita la creacian de "EMPRESAS DE 

TRABAJO TEMPORAL'''. Hasta ahora, la cesion de trabajadores de una empresa a otra era ILEGAL, 
siendo incluso delito. El nuevo Estatuto de los Trabajadores deroga aquella prohibician y la Ley 14/ 
1.994, de 1 de junio (BOE 02/06/94) regula las empresas de trabajo temporal. La actividad de este 
tipo de empresas consiste unicamente en contratartrabajadorespara cederlos temporalmente a otra 
empresa, denominada usuaria, mediante un contrato de PUESTAADISPOSICION celebrado entre 
ambas empresas. Se trata de reforzar ann mss la precariedad laboral, pues los supuestos de 
utilizacion de estos contratos de puesta a clisposiciOn coinciden basicamente con las principales 
modalidades de contratacian temporal «directa» que luego examinaremos: para la realizacion de 
una obra o servicio determinado, para atender exigencias circunstanciales del mercado, acumula-
ci6n de tareas o exceso de pedidos, para sustitucion de trabajadores (excepto en caso de huelga) 
y para cubrir de forma temporal un puesto de trabajo mientras dure el proceso de seleccion o 
promoci6n. En definitiva, ahora las empresas pueden optar entre contratar temporalmente un 
trabajador o solicitar a una EMPRESA DE TRABAJO TEMPORAL que le opreste» uno de sus 
trabajadores, sin que este pase a formar parte de su plantilla. Hay que subrayar que las empresas 
usuarias no podran realizar este tipo de contratos cuando en los doce meses anteriores haya 
amortizado elpuesto de trabajo que pretenda cubrirpor despido improcedente, despido colectivo 
opor causas objetivas (despido individual argumentado en base a causas tecnologicas, econ6micas 
u organizativas). Asi pues, los Comites de Empresa y Secciones Sindicales de la empresa usuaria 
deberan estar al «loro» de tales extremos, denunciando las irregularidades que se cometan. 

Porno alargarnos en este apartado, una ultima cuestion, e;CUAL ES EL SALARIO DEL TRABAJA-
DOR CEDIDO 0 PRESTADO? 

Si el trabajador es contratado por la E.T.T. por tiempo indefinido, como fijo enplantilla, susalario 
sera el fij ado por el convenio colectivo aplicable a la E.T.T., o en su defecto, por contrato individual, 
siendo por tanto legal que su salario sea inferior en la empresa usuaria. Si el trabajador ha sido 
contratado temporalmente, su salario sera el que se establezca en el convenio colectivo aplicable a 
la E.T.T. o en su defecto, en el convenio correspondiente a la empresa usuaria. 

Lo mas 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 «a igual trabajo, igual salario». Las bases de la sobreexplotaciOn estan 
servidas. 

Con la reforms laboral se establece, en la Ley 10/1.994, de 19 de mayo: 
Capitulo 1.Art.2.-1.- CESION DE TRABAJADORES: La contratacion de trabajadores para cederlos tempos alrnente a 
otra empresa solo podra efectuarse a 'raves de empresas de trabajo temporal debidamente autorizadas en los 
terminos que se establezcan. 
Art.2.2.- Los empresarios, cedente y cesionario, que infrinjan lo seilalado en el apartado anterior RESPONDERAN 
SOL1D/kRIAMENTE DE LAS OBLIGACIONES contraidas con los trabajadoresy con is Seguridad Social, sin perjuicio 
de las demas responsabilidades, incluso penales, queprocedanpor dichos actos. 
Art.2.3.- Los t rabaj adores sometidos al traficoprohibido, tendran detach° a adcfuirir la CONDICION DE FIJOS, a su 
eleccien, en la empresa cedente o cesionaria. Los derechos yobligaciones del trabajador, en la empresa cesionaria 
seran los que correspondan en condiciones orclinarias a un trabajador que preste servicios en el mismo o equivalente 
puesto de trabajo, si bien la antigiiedad se computara desde el inicio de la cesien ilegal. 

14 
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CLAS7CACION DE 
OS CO TOS 

Todo contrato, entendiendolo como relacion laboral y no como mero documento escrito, 
contiene cuatro elementos claves: la duracion, el numero de hams o jomada, la causa quelojustifica 
legalmente y las caracteristicas de las personas a que va destinado. Todos y cada uno de los tipos 
de contrato se pueden clasificar segan cada uno de esos elementos. 

1.- SEGUN LA DURACION DEL CONTRATO 

Hasta 1980 (alio en que aparece el denominado Estatuto de los Trabaj adores) , la relacion laboral 
indefinida no solo era lo mas habitual, sino que se presumia que siempre lo era salvo prueba en 
contrario. La contratacion temporal, si bien no estaba prohibida, era excepcion legal y real. 

Desde 1980 hasta 1984 (en agosto aparece la famosaReforma del Estatuto), la legislacion ha ido 
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 
relaciones laborales existentes son temporales , segtin las estadisticas oficiales, aumentando Gila a 
clia y ail° a alio. 

Sin embargo, con la reforma del E.T., en 1.994, la contratacionpor tiempo indefinido ya NO SE 
PRESUME, colocandose la contratacion temporal en el mismo piano que aquella, al mismo nivel, 
aunque se continue can supuestos tasados de contratacion temporal, como los que luegoveremos. 
Adernas en determinados supuestos de fraude, la legislacion establece que los contratos se 
presumen celebrados por tiempo indefinido. 

Asipues, segtin la duracion, la relacionlaboral que une a la persona que trabaj a con la empresa 
o empresario para cfuien trabaj a puede ser: 

• INDEFINIDA: lo es cuando no se le pone ninguna condicionpara su termino o bien cuando -
en algunos casos- se ha infringido la legislacion en materia de contratacion temporal. Puede 
haber relacionlaboralindefinida, por ejemplo, cuando se empieza a trabajar sin firmar ningim 
tipo de document° o cuando se siguetrabajando tras finalizar un contrato temporaly no se firma 

15 
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otro, o cuando el trabajador no hubierasido dada de alta en la Seguridad Socialy haya trabajado 
durante un plaza por lo menos igual al periodo de prueba. 

• TEMPORAL o eventual: cuando tiene termino, cuando no es indefinida. Las relaciones laborales 
temporales, a su vez, se pueden clasificar en dos grandes tipos: 

a.- Las que tienen una fecha concreta de terminacion. Por ejemplo, los contratos denomi-
nados por la legislacion "de fomento de empleo", que en la actualidad se hacen por un 
minima de un ario y se pueden prorrogar por periodos de 12 meses, hasta un maxima de 
3 &los. 

b.-Las que suterminacion esta sometida a alguna condiciOn que se sabe se cumplira, pero 
no se sabe cuando. Sonde duracian temporal, pero incierta. Por ejemplo, un contratopara 
sustituir a una persona que esta «de baj as (que esta enferma, en situacian legal denomi-
nada «I.L.T.», Incapacidad Laboral Transitoria), pues no se sabe cuando cogera el alta 
medica, o sustitucianporvacaciones, excedencias, etc. 

2.- SEGUN LA DURACION DE LA JORNADA 

Por jomada se entiende ,en la jerga laboral, el 'Tamer° de horas ordinaries que se deben de 
trabajar al dia, a la semana, al mes o al afio. En la «jomada» no se incluyen las horas extras, pues son 
eso, "extra-ordinarias". 

Hay un maxima legal, que o bien estapactado en el convenio (de empresa, sectorial provincial 
o sectorial estatal) o bien es el establecido en el propio Estatuto de los Trabajadores. Este maxima, 
enlos convenios, puede aparecer con caracter anual (1800 horas al ano, por ejemplo) e incluso diario 
o semanal. En el Estatuto aparece coma semanal («... cuarenta horas semanales de trabajo efectivo 
de promedio en computo anual.», art. 34.1) y tambien coma diario («El ntimero de horas ordinarias 
de trabajo efectivo no podra ser superior a nueve cliarias.», art. 34.3), si bien puede superarse dicho 
tope diario, por una distribuci6n irregular de la jomada.. 

Asi pues, segdn la duraci6n de la jomada, hay dos grandes tipos de relacian laboral o contrato 
laboral: 

• AJORNADA COMPLETA: cuando trabajamos la jomada ondinaria marcada en el convenio de 
aplicacian (o, si no lo hay, en el Estatuto), se dice que estamos trabajando «a jomada completa». 

• A TIEMPO PARCIAL: si trabajamos menos de esa jomada ordinaria, estamos trabajando «a 
jomadaparcial», a tiempo parcial. La legislacianpermite formas de relacian laboral a tiempo 
parcial infinitas, «a la calla» para la empresa: «x»numero de horas todos los Bias, un dia siy otro 
no, solo los mutes y viernes, los primeros viernes de cada mes, los dias pares o los impares 
incluso para solo el ultimo dia de febrero en atios bisiestos. 

3.- SEGUN LA CAUSA DE LA CONTRATACION 

Hay tambien dos grandes tipos de relacion lab oral segiin el elemento causal: 
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• CONTRATOS SIN CAUSA: comolo es el de fomento de empleo, que no establece ningan tipo 
de causa o razOnpara justificar una contratacian temporal. 

• CONTRATOS CAUSALES: cuando la legislacian crea una modalidad de contratacianparauna 
causa o "necesidad productiva" de la empresa. Contratos causales lo son: el de sustituci6n o 
interinidad (para sustituir a personal en situacion de I.L.T. , para sustituir por vacaciones, por 
excedencia,...), lo es tambien el denominado "por obra" (hasta que finalice la concreta obraparala 
que somos contratadas y contratados), el eventual por acumulacian de tareas o exceso de pedidos, 
o por lanzamiento de una nueva actividad. 

4.- SEGUN LAS PERSONAS DESTINATARIAS DEL CONTRATO 

El gobierno estatal, se supone que con el loable fin de "fomentar" el acceso al trabajo de algunos 
colectivos sociales, suele it estableciendo modalidades de contratacion especificas: para la juven-
tud, parapersonas con minusvalias , paramujeres, Siempre van acompariadas de subvenciones 
a fondo perdido y reducciones/exenciones fiscales (de cuota de seguridad social e impuestos). 

Los contratos mas significativos son el contrato de aprendizaje (popularmente llamado "contrato 
basura") y el contrato en practicas 

Esta clasificacion de la relacion laboral o contrato laboral segUn la duracion, lajornada, la causa 
y las destinatarias nos es muy Atli para comprender todos y cada uno de los conh-atos con que 
podemos encontramos. Cuando tengamos un documento, un contrato escrito entre las manos, 
siempre nos hemos de pregwitar cam° son cada uno de estos elementos citados en ese concreto 
contrato. Por ejemplo, si nos encontramos con un contrato de aprendizaje (contrato basura): 
sabremos que es necesariamente de duracion temporal, porque la propia ley impide que sea 
indefiniclo; tenemos que tener en cuenta que puede ser a jornada completa o a tiempo parcial; 
sabremos que es necesariamente dirigido a personas comprendidas entre unostramos determina-
dos de edad (mayores de 16 y menores de 25 arios), porque lo dice la ley; el objeto o causa es el 
aprendizaje de un oficio o de un puesto de trabajo y se ha de tener «un tutor», alguien que este 
expresamente designado para enseriar a la o al aprendiz. 

Filo nos ayudara a desentrariar la mararia que supone todo este tema de la contrataciontemporal. 

11 
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1VIOD.X1lLES  :os  
ESTABLEC',OS POR LA LEGISIEION LABORAL 

Las modalidades actualmente existentes son las siguientes: Relevo, Obra o 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 atios, 
Sustitucion por jubilacion a los 64 ahos, Fomento contratacion de minu.svalidas/os, Fomento de 
empleo por contratacion de trabajadores beneficiarios porprestaciones por desempleo, Contrato 
a tiempo parcial, Contrato en practicas y Contrato de aprendizaje. 

Es importante resaltar que nos podemos encontrar con un contrato que sea mezcla de 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 la produccion, que sea igualmente a tiempo parcial, o uno 
a tiempo parcial que sea tambien de sustitucion o interinaje. 

Vamos aver las modalidades de contratacion temporal Inds importantes expresamente regula-
das por las normas lab orates; no todas, sino las que mas habitualmente nos podemos encontrar: 

1.- CONTRATO DE APRENDIZAJE ("CONTRATO BASURA") 

La Ley 10/1.994, del 19 de mayo (BCE 23/5/94) regula dos modalidades de contratacion formativa 
y que hansido ampliamente criticadas por la totalidad del movimiento sindical. Son contratos que no 
garantizan re almente la insercionprofesional de is gente joven, sino con los que se nos utiliza como 
mano de obra barata para las empresas y que en no pocos casos siren para que las empresas 
sustituyan a trabajadoras y trabajadores cesados en condiciones mas favorables para las empresas. 

REQUISITOS: Se puede celebrar con trabaj adores clue en el momenta de la firma del contrato 
sean mayores de 16 afios y menores de 25 Ethos y que no tengan titulos de grado medio a 
superior. 
El ndmero maxima de aprendices que las empresas pueden contratar esta sujeto a limitaciones 
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en funcion de sutamario (por ejemplo, una empresa de hasta 5 trabaj adores solo podra contratar 
a un aprendiz, las empresas de 6 a 10 tab ajadores dos, las de 11 a 25 tres, 

DURACION: La chn-acion minima es de seis meses y la maxima de tres atlas, salvo que por 
convenio colectivo de ambito sectorial se fij en duraciones DISTINTAS. 

FORMALIZACION: Par escrito. 

FORMACION: El tiemp o global correspondiente a la formacionteorica sera, como minima, del 
15% de la jornada. 

RETRIBUCION: La retribucion se fijara en convenio colectivo sin que sea inferior al 70, 80 ó al 
90% del Salario Minimo Interprofesional, durante el primero, segundo o tercer afio, respecti-
vamente de vigencia del cantata (hay que tener en cuenta que el S.M.I. se reduce para los 
trabaj adores menores de 18 ails -para el ario 1994, el SMI era de 60.570 pts para mayores de 
18 atlas y 40.020 pts, para menores de esa edad-)n. 
La retribucion se tj a en este contrato en razon alas horas efectivamente trabaj adas. Pues bien, 
los porcentajes del 70, 80, 90% del S.M.I., indicados anteriormente, podranreducirse si el tiemp o 
de formacionteoricapactado es superior al 15% de la jomada, previsto como minima, En el caso 
de pactarse, por ejemplo, una formacion teorica equivalente al 50% de la jomada maxima 
prevista en el convenio, la retribucion antes sefialada se reducira, bien en un 35% o incluso en la 
mitad en la interpretacionmas restrictiva. 

A TENER EN CUENTA: Elprecedente «contrato de formacion yque establecia unos tiempos de 
formaciOn minimos superiores a los actuales: min.25%-max.50% de la jomada pactada en el 
contrato, ha sido uno de los cantatas que mayor nivel de fraude ha originado durante suvigencia, 
precisamentepor el incumplimiento generalizado de la obligacion empresarial de proporcionar 
enserianza o formacionteorica al trabaj ador. En la practica, tal enserianza no existia, llegandose 
a aclmitir p or los tribunales, en algunos casos la formacionteorica impartida «a pie de maquina». 
Si talfi-aude se realizaba con unos tiempos pactados de cierta entidad, con el15% actual, el fraude 
sera con toda seguridad sistematico en las empresas. 
Siempre podremos acudir a los Comites de Empresa y Secciones Sindicales y pedirles que 
haganunseguimiento del desarrollo de los cantatas de aprendizaje, denunciandopUblicamente 
y ante la Inspeccion de Trabajo las irregularidades qua cometan las empresas. Ademas, en el 
momenta de finalizar el contrato yen el caso de que haya existido incumplimiento de los tiempos 
establecidos para la formacion, si contamos con testigos dispuestos a testificar que realmente se 
ha producido la irregularidad, podremos interponer una " demanda p or despido". 

Debemos comentar tambien, alga acerca de la prote ccion social del aprendiz: Esta solo incluye 
las contingencias de accidentes de trabajo y enfermedades profesionales, asistencia sanitaria par 
contingencias comunes, pensiones, la prestacion de I.L.T. por maternidad y Fonda de Garantia 
Salarial; quedando por tanto excluidas la Incapacidad Laboral Transitoria por contingencias 
comunes (enfermedad comiln y accidente no laboral), Invalidez Provisional derivada de tales 
contingencias y la prestacionpor desempleo. 

" Salvo en el caso de los aprendices menores de 18 ails, cuya retribucion sera como minimo del 85"■, del Salmi° 
Minimo Profesional, correspondiente a su edad. 
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2.- CONTIRATO EN PRACTICAS 

Esta es la segunda modalidad de contrataciOn formativa aparecida en el Real Decreto Ley 18/ 
1993 de 3 de diciembre de "Medidas Urgentes de Fomento de la Ocupacion" (BOE 07/12/93). 

REQUISITOS: Estar enposesion de titulo universitario (Diplomado o Licenciado), de Tecnico o 
Tecnico superior de formacionprofesional, o titulos oficialmente reconocidos (aunque parece que 
se restringe, en relacion a la normativa anterior, el ndmero de titulaciones aptas para formalizar 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 arios inmediatamente siguientes a la 
teiiiiinacion de los correspondientes estudios, salvo intenupcion de dicho periodo por cumplimien-
to del Servicio Militar Obligatorio o la Prestacion Social Sustitutoria. 

DURACION: No podra ser inferior a seis meses, ni exceder de dos anos. Ademas, ningUn 
trabajador puede ser contratado en practicas, en virtud de la misma titulacion, por tiempo 
superior a dos arias, en la misma o en distinta empresa. No obstante lo anterior, los convenios 
colectivos de ambito sectorial (estatales, autonomicos o provinciales ...) podran moclificar esa 
duraci6n, pero siempre teniendo en cuenta los limites maximos anteriormente mencionados. 

PRORROGAS: Hasta 2 prorrogas, no pudiendo ser la duracion de cada una de ellas inferior a 6 
meses ni superar la duracion total del contrato (los dos arios). 

FORMALIZACION: Por escrito y en modelo oficial, haciendo constar, expresamente la titulacion 
del trabajador, duracion del contrato y puesto o puestos a desemperiar. 

RETRIBUCION: En caso de que el convenio colectivo de aplicacion no fije expresamente cual 
deb a ser la retribucion de los trabaj adores en (qpracticas», esta sera equivalente 8160%6 al 75%, 
durante el primero o el segundo ario de vigencia del contrato, del salario fij ado en convenio para 
untrabajador que desemperie el mismo o equivalente puesto de trabajo. 

PERIOD() DE PRUEBA: En el caso de los titulos de grado medio, no sera nunca superior a 1 mes 
y en el caso de los de grado superior no superior a 2 meses. Periodos que pueden verse 
reducidos por los correspondientes Convenios Colectivos. 

3.- CONTRATO POR CIRCUNSTANCIAS DE LA PRODUCCION 7  

Se permitenpara atender exigencias especiales, como la acumulacion de tareas o exceso de 
pedidos, adn en la actividad normal de la empresa. 

La duraci6n maxima es de seis meses, dentro de un periodo de 12 meses a partir del comienzo 
de la contratacion. 

Este regaled° en el art. 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 0 SERVICIO DETERMINADO 

Tiene por objeto, la realizacion de obras o servicios determinados, con sustantividadpropios 
dentro dela actividad de la empresa y cuya duracion, aunque limitada en el tiempo, es en principio, 
incierta. 

REQUISITOS: En el contrato se debeprecisar con claridadla obra o servicio que constituye su 
objeto; asi como, que se trata de un contrato de este tipo. 

DURACION: El tiempo exigido para la realizacion 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. 

A TENER EN CUENTA: Si somos contratados para una obra determinada y la empresa nos va 
destinando a otra serie de obras distintas, el contrato se presume realizado en «fraude de ley» 
y por tanto se transformaria en contrato por tiempo indefinido. 
Si la obra • servicio determinado finaliza y seguimos trabajando en la empresa prestandopara 
la misma otra serie de tareas, se entiende que el contrato se ha convertido en contrato por tiempo 
indefinido. 
La temporalidad de este contrato ha de provenir de la mismanaturaleza de la obra o servicio a 
realizar ypor tanto, si la obra o servicio que aparecen en el contrato no tienen temporafidad, la 
relacionseria por tiempo indefinido". 
Tampoco puede la obra o servicio estar sujeto a condicion, en lugar de plaza". 

CONTRATO DE SUSTITUCION • INTERINIDAD 

Tambien llamado «de interinidad», se hace para sustituir a trabajadores/as que se encuentran 
en las siguientes situaciones: I.L.T. y matemidad, 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 cfue debiendo reincorporarse no lo haga, o hasta la fecha en que se conozca la imposibilidad 
de su reincorporacion (fallecimiento, declaracion por la S.S. de una invalidez, ...); caso de que la 
persona contratada continuase prestando sus servicios, el contrato se considera INDEFINIDO. La 
fecha concreta de su finalizacion debera establecerse en el contrato, caso de conocerse. 

" Por ejemplo: Ser contratado por un Servicio Municipal obligatorio y que en el contrato conste como obra «mientras 
el mist-no se preste por el Ayuntamiento. 

" Por ejemplo: Ser contratado para un servicio municipal y que su driracion este condicionada que el Ayuntamiento 
contratante siga recibiendo una subvencion o tenga presupuesto suficiente, 

"Regulado en el art.15. I del Estaluto de los Trabajadores y en el Real Decrelo 210,101 de 2 I -1 1 (BOE del 23- 11 -8,1 ). 
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6.- CONTRATO A TIEIV1PO PARCIAL 

CARACTERISTICAS: Trabajo a tempo parcial, es aquel que se presta durante unnumero inferior 
al considerado como habitual en la actividad que se trate. El Real.Decreto-Ley 18/1993 de 3 de 
diciembre de Medidas de Fomento de la Ocupacion, ha eliminado el tope de los dos tercios de 
la jomada habitual previsto en el derogado art.12- 1 del E.T.11. 

RETRIBUCION: La retribucion y cotizacion a la Seguridad Social es proporcional al % de la 
jomada trabajada. 
Tengamos en cuenta que, desde la perspectiva empresarial, la principal ventaj a del contrato a 
tiempo parcial es el sistema especial de cotizacion consistente, en que la base de cotizacion a la 
Seguridad Social esta constituida por las retribuciones efectivamente percibidas en funcion de 
las horas trabajadas y no por el S.M.I. vigente en cada momento. 

FORIVIALIZAC 	Por escrito. 

A TENER EN CUENTA: Respecto a laproteccion social de aquellos trabaj adores cuyaprestacion 
de servicios efectiva sea inferior a 12 horas a la semana 6 48 horas in mes. En estos casos la 
proteccion social incluira solo las contingencias de accidentes de trabajo, enfermedades profe-
sionales, asistencia sanit aria por contingencias comunes, prestacion de LL.T por matemidad y 
Fondo de Garantia Salarial; se excluyen por tanto, la Incapacidad Laboral Transitoria por 
enfermedad corndn, accidente no laboral, la cobertura por desempleo y las pensiones (princi-
palmentejubilacioneinvalidez permanente), derogandose de hecholajurisprudencia queviene 
a afirmar el principio de dia trabaj ado igual a dia cotizado independientemente del flamer° de 
horas trabaj ado cada dia. Se trata, sin duda, de un precepto que perjudica de modo especial a 
las mujeres, que sonel colectivo que mayoritariamente es contratado a tiempo parcial; minusva-
lorando aquellas actividades que por su escasa duracion deben considerarse marginales y no 
constitutivas de lo que consideran "media fundamental de vida". 

7.- CONTRATO DE LANZAMIENTO DE NUE'VA ACTIVIDAD 0 
NUEVA EIVIPRESA " 

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

Su duracion no poclra ser inferior a 6 meses, ni superior a tres altos, siempre contados apartir del 
inicio de la nueva actividad y no desde la fecha inicial del contrato. 

' ' Haste ahora, si lomarnos coma referencia la jornada laboral de 40 horas semanales, et trabajador contratado a tiempo 
parcial, era aquel que prestaba sus servicios por un tiempo inferior alas 26 horas y 36 min.. Con la nueva normative, se 
elimina dicho limite, cle modo que basta con que elm:timer° de horas pactado sea inferior al habitual. Ennuestro ejemplo, 
un contrato de 306 35 horas semanales tendria la consideraciOn de contrato a tiempo parcial, siempre que se formalice 
por escrito. 

' Regulado en el art 15.1. del Estatuto de los Trabaj adores y en Real Decreto 2104/84 de 21-11 (BOE del 23-11-81). 
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8.- FOMENTO DE EMPLE0 13  : 

Se supone que son para «generar nuevos empleos» pero , real.mente, es la figura mas utilizada 
para cubrir el mismo puesto de trabajo can sucesivos contratados/as temporales. 

En el caso de que la empresa hubiera amortizado un puesto de trabajo por despido, por 
expediente de regulacion de empleo, o bien elpuesto de trabajo que se pretenda ocuparhubiera 
estado cubierto por otro contrato de esta misma naturaleza (de fomento de empleo), la empresa 
debera esperar dace meses parapoder empezar a hacer este tipo de contratos. 

Su duracion minima es de 12 meses y la maxima de 3 arios (Con la reforrna laboral, se ha 
permitido a los contratos de fomento de empleo que vencian en 1994, quepuedan ser prorrogados 
hastaun maxima de 18 meses. Hasta el 31/12/94, este tipo de contratos solo podra celebrarse can 
parados incluidos en alguno de los siguientes colectivos: mayores de 45 arios, minusvalidos y 
beneficiaries de prestaciones por desempleo). Es el -Unica contrato temporal que da derecho a una 
indemnizacion de 12 diaspor aria de servicio, sibien, siemprepuedenpactarse en convene mejores 
concliciones. 

' ' Esta regulado en el art. 17.3 del Estatuto de los Trabajadores y en la Ley 10/1994 de 19 de mayo. 



PUEDE PASAR 
EN LOS P1ODOS 
DE PRUEBA? 

Tanto los contratos indefinidos, como la totalidad de los temporales estan sometidos a la 
normativa existente sobre periodos de prueba. Esta normativa puede figurar en los convenios 
colectivos o en las ordenanzas laborales; caso de no figurar en dichas normas, se aplica el art. 14 del 
Estatuto de los Trabaj adores ' 

Durante el periodo de prueba, podemos ser cesados por la empresa, SIN NECESIDAD DE 
JUSTIFICACION ALGUNA; debera sin embargo, cotizarle a la S.S. y abonarle la retribucion y 
licfuidaciongue con esponda al tiempo trabajado. 

En este caso, habremos perdido el empleo por causa no imputable a nosotros y TENDREMOS 
DERECHO A REANUDAR LAS PRESTACIONES 0 SUBSIDIO en el caso de que con el corto periodo 
trabajado complete el periodo de cotizacion suficiente. 

" El art. 14 del E.T. establece 10 siguiente: 

14.1.-" Podra concertarse por escrito un periodo de prueba, con sujecion a los limites de duracion, clue en su caso se 
establezca en los convenios colectivos. En defect() cle pacto en cdnvenio, la duraciOn del periodo deprueba no 
podra excecler de seis meses pars los tecnico lilulados, ni de dosmeses para los demas trabajadores. En las 
empresas de menos de 25 trabajaclores el periodo cle prueba no podra exceder de 3 mesespara los trabajadores 
que no sewn tecnicos titulados. 

14.2.- Durante el periodo cle prueba el trabajador tendra los derechos y obligacionescorrespondientes a su calegoria 
profesional y al puesto de trabajo que desempefie, como si fuera de plantilla, excepto los derivados de is 
resolucion de la retacion labors!, qua poclra producirse a instancia de cualguiera de las parte, duranle su 
transcurso. 

14.3.- Transcurriclo el periodo de prueba sin qua se haya proclucido el desistim lent o, el contrato producira pianos 
efectos, compulanclose el I iempo de los servicios prestados en la antigiieclact clel trabajador en la empresa 
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CON7RATO? 
Cuando la duracion del contrato sea superior a un afio, la parte que formule la denuncia del 

contrato esta obligada a notificar a la otra, la terminacion del mismo con 15 DIAS DE ANTELACION. 

El incumplimientopor el empresario del citadoplazo de antelacionpara la denuncia del contrato, 
le obligard al abono de una indemnizacion equivalente a los salarios correspondientes al plazo 
incumplido. 

El incumplimiento por nuestra parte, de esos quince clias, permitira in empresario descontar-
nos tambien la cantidad equivalente a los salarios correspondientes in plazo incumplido (si bien 
alguna sentencia ha cuestionado este Ultimo descuento). 
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DEEMS 
UNDO FiEZA. 

COTRATC? 
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 contraellos ante la autoridad 
judicial competente. Otra cosa distinta es que puedan reclamarse derechos anteriores in mismo 
cese y que queden pendientes (cantidades no abonadas aUn, vacaciones no disfrutadas, incorrec-
tas clasificaciones profesionales, ...). 

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

Siempre que el cese no sea comunicado por escrito deberiamos asesoramos 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 precaucion y seguridad, conviene apuntar de nuestro propio purio 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 a los/las delegados/as o miembros del Comite de Empresa, 
tante para aseguramos, comp para que ester' enterados de los ceses y sus causas. 

1.2.- LIQUIDACION: 
No hay que confundir la liquidacion con la «indernnizacion». La liquidacion, se refiere a las 

cantidades que corresponden en razor' al tiempo trabajado y que aiin no han sido abonadas; la 
indemnizacion, sin embargo, se reflere a la cantidad que pudiera corresponder porque asi se 
seriala especificamente en alguna normativa (despidos, „, y en los contratos de fomento de 
empleo). 

Los conceptos que se incluyen en la liquidacion son: 
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• La retribucion correspondiente a los dias del mes en curso y que no hayan sido abonados. 

• La parte proporcional de las vacaciones ann no disfrutadas, teniendo siempre en cuenta que 
a las vacaciones se tendra derecho, cuando se disfruten o reclamen dentro del at-10 natural 
en curso (del 1 de enero al 1 de diciembre). 

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

En caso de duda sobre la exactitud de la liquidacion, podremos anadir antes de la firma 
«SALVO ERROR U OMISION» y percibir la cantidad ofrecida por la empress. 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 seguridad 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 expresion que puede venir en el' mismo escrito o papel en que costa la liquidacion 

Cliquidacionpor finiquito", "fmiquito" simplemente, ...). Es lo mismo que cuando la empresa hace 
constar que "con el percibo de x pesetas, el trabajador se da por saldado sin nada que reclamar, 
...." o frases similares. 

Caso de firmarse cualquier documento con dichas o similares expresiones sera practicamen-
te imposible reclamar no solo 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 is firma del 
«fusiquito»: la empress no puede condicionar el abono de la liquidacion a la firma del "finiquito". 

En caso de ocurrir, habra de contar con testigos de lo ocun-ido y se podra acudir al Juzgado 
de Guardia mss 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 empress y sus asesores habituales, estan obligados a facilitar la 
liquidacion en documento aparte del finiquito cuando asi se les requiera. 

2.- LA FlNALIZACION ANORMAIALEGAL 

Vamos a llamar asi a las fmalizaciones de contratos temporales que no reimen los requisitos 
establecidos legalmente, pudiendose reclamar contra ellos ante el Juzgado de lo Social (antes 
Magistratura de Trabajo). 

Evidentemente, nos hara 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 tienen mucho que ver con la propia relacion laboral que les precede: si la 

relacion laboral se ha iniciado o ha ido transcuniendo ilegalmente, el cese -normalmente-
tambien sera ilegal. 
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. Asi pues, lo primero de lo que nos tendremos que informar es de si el contrato que se firma 
respondia a los requisitos exigidos par in legalidad (convenios, Estatuto, ...). 

2.2.- LO SEGUNDO, COMPROBAR LA LEGALIDAD DE LA PROPIA FINALIZACION 
Los ceses, su forma, estan regulados por al legislacion: deben reunir unas formalidades, 

respetar unos plazas, .... Es decir, puede ser que el cese en si mismo sea "legal", pero que al no 
respetar determinados requisitos lo convierta en "ilegal". 

No vamos a entrar a fondo en in explicacion de las distintas modalidades y tipos de ceses; pero 
creemos interesante resaltar (para que lo tengamos en cuenta), que SOLO PODRAN TENER 
VIABILIDAD LAS RECLAMACIONES, CUANDO NO HAYA EXISTIDO "FINIQUITO" Y CUANDO 
NO HAYA TRANSCURRIDO EL PLAZO DE 20 DIAS A CONTAR DESDE LA COMUNICACION 
(VERBAL 0 ESCRITA) DEL CESE. 

En los ceses "ilegales", tambien se tienen los mismos derechos que en los «legales» 
(liquidacion, ...) -nos remitimos al parrafo anterior-. 

Es tan importante comprobar in legalidad del cese coma 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 SINDICAL DE L.A.B. EN EL CENTRO DE TRABAJO 
CORRESPONDIENTE, 0 EN SU DEFECTO ACUDAIS A CUALQUIERA DE NUESTRAS SEDES. 
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