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INTRODUCCION

Con un paro que afecta a casi la mitad de la juventud en Hego Euskal
Herrla, nos presentan una y otra vez continuas reformas laborales como
las grandes soluciones a nuestro problema. Lejos de mejorar la situa-
cion, dia a dia sufrimos las graves consecuencias que el actual modelo
de relaciones laborales tiene sobre la totalidad de la clase trabajadora

pero que nos afecta especialmente a nosotros y nosotras como sector en
situacién de acceder al mercado laboral.

Esta claro que la situacion de la juventud en el mercado laboral da para
analizar y hablar de mucho mas de lo que en esta guia presentamos,
pero entendemos que puede ser un instrumento valido para cubrir una
laguna cada vez mas importante: la falta de informacion de la juventud a
la hora de acceder a un puesto de trabajo , sobre aspectos tanto tecni-
cos como juridicos en los contratos, sobre los escasisimos derechos que
se nos reconocen o sobre vias de denuncia y/o defensa ante las cons-
tantes violaciones de estos derechos por parte del empresario.

Las continuas reformas laborales impuestas solo nos han traido una des-
reqularizacioén total de las relaciones laborales, una liberalizacion del
mercado reflejado en el abanico de contratos precarios y los mexistentes
limites en su utilizacién. Se han creado las condiciones necesarias para
que sean los intereses empresariales el unico factor a la hora de la con-
tratar y establecer las condiciones laborales, quedando nuestros Cleiz=
chos en un sequndo o tercer plano. Es la indefension la caracteristica
principal de nuestra situacién a la hora de afrontar el acceso a este mer-
cado laboral.

La existencia de un enorme nivel de paro nos obliga en cierto modo a
aceptar estas formas de esclavitud moderna y frenar nuestras reivindi-
caciones. En este contexto debemos situar el mercado laboral como uno
de los instrumentos mas eficaces del sistema para desactivar la capaci-
dad de lucha de un sector de la sociedad como es la juventud.

Otro important{simo factor que agrava esta situacién es la fragmentacion
de la clase trabajadora, dividida entre empleados/desempleados,
fijos/eventuales... La dificil adaptacion de los sintidatos a esta nueva rea-
lidad, unido a la sumisién de algunos sindicatos mayoritarios, como
CC.00. y UCT, a las politicas neoliberales, nos ha debilitado como ins-
trumento de una lucha cada vez mas necesaria. Es desde esta autocriti-
ca por donde debemos empezar a desarrollar una actividad sindical
que responda a las necesidades de toda clase trabajadora, sea cual sea
la situaciéon en el mercado laboral. 7
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Ante este panorama podemos decir que estamos llegando a una situa-
* ci6n limite, situacién que nos va a hipotecar el futuro si no articulamos y
activamos una lucha que haga frente a la politica neoliberal y somos
capaces de plantear alternativas que conduzcan a la construccion de un
nuevo modelo en el que la prioridad no sea la acumulacion de dinero en

unas pocas y Concretas manaos.

Este es un desafio a afrontar hoy, desde LAB podemos jugar un papel
fundamental como instrumento de lucha, no sélo para los sectores asen-
tados ya en el mercado laboral, sino ante todo para los que, como a la
juventud, se les dificulta enormemente el acceso al mismo.

Para terminar, repetimos que ofrecemos esta guia como un instrumento
mas de defensa. Tenemos muy claro que sélo una lucha global y con-
junta, a favor de un reparto eficaz del trabajo y la riqueza abrira un pro-
ceso de cambios estructurales que den verdaderas salidas.

Debemos luchar contra el paro exigiendo la reduccién de jornada a las
38 horas, exigir un salario social desde el derecho legitimo a tener un
minimo para vivir dignamente, luchar contra la precariedad planteando
propuestas concretas y eficaces.

Esta es la linea que desde LAB debemos y vamos a impulsar, superando
con el trabajo diario las dificultades que en este proceso se presentan
como verdaderos obstaculos. Sera la implicacién de los diferentes sec-
tores sociales lo que posibilitara la movilizacién social necesaria para
obligar a dar estos cambios a los responsables de esta situacién.




cOUE ES UN
CONTRATO LABORAL?

JQuién de nosotr@s no ha firmado nunca un contrato?; al comprar deter-
minado objeto, arrendar una vivienda, solicitar un préstamo, casarse...
“Contrato” es sinbnimo de pacto, acuerdo de dos o mas voluntades diri-
gido a crear una obligacion de dar o de hacer.

Y eso mismo es lo que hacemos cuando encontramos un trabajo, firma-
mos un acuerdo entre el empresario y nosotr@s por el que nos compro-
metemos (obligamos) a prestar determinados servicios por cuenta del
empresario y bajo su direccién a cambio de una retribucion o salario.

“Contrato” seria, por tanto, sinomimo de documento que respalda
(demuestra) la existencia de una "Relacién Laboral”. Lo importante, sin
embargo, NO ES EL. DOCUMENTO EN SI, SINO LA EXISTENCIA DE
UNA RELACION LABORAL (cuando no exista un documento escrito, tam-
bién nos podemos encontrar ante un contrato laboral. En este caso, el
contrato laboral, sera un “CONTRATO VERBAL".

Sin querer profundizar demasiado en las caracteristicas de un confrato
laboral, es conveniente saber (para distinguirlo de otras figuras contrac-
tuales) que la relacién se considerara laboral cuando concurran, entre
otros, los siguientes requisitos:

1) Dependencia y subordinacioén: los servicios hemos de prestarlos
dentro del &mbito de organizacion y direccion del empresario (bajo sus
érdenes). Ejemplo: no es contrato laboral porque falta este requisito, el
caso del abogado que trabaja para una empresa sin someterse a horario
ni jornada, actuando con total independencia y libertad de criterio, y
cobrando sus honorarios por cada asunto; tampoco el trabajador que
realiza obras de albafileria con operarios a su servicio, aportando las
herramientas necesarias, sin horario fijo ni dependencia.

2) Bjeneidad: desde el momento que realizamos nuestro trabajo pasa
a ser propiedad del empresario, al igual que los riesgos (no los asumi-
mos, tanto si el resultado econémico es favorable como si es adverso
nuestro salario no ha de variar). Falta este requisito, por ejemplo, en el
caso el transportista (recadista) que cobra por cada viaje o recado utili-
zando su propia motocicleta y respondiendo de los objetos transporta-
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dos, asumiendo el riesgo de una ganancia mayor o menor, o incluso ine-

xistente, y hasta de eventuales pérdidas.

3) Caracter personalisimo: de la prestacion laboral, de modo que no
puede ser realizada por otras personas. Ejemplo: falta este requisito y,
por tanto, no es contrato laboral el de la limpiadora de una finca urbana
que lleva a cabo la limpieza de la escalera, portal etc... sin sujeccion a
horario v pudiendo delegar su trabajo en otra persona libremente elegi-
da.

4) Retribucién: el trabajo ha de realizarse a cambio de un precio (suel-
do). Ejemplo: no hay relacion laboral en los trabajos realizados por amis-
tad, benevolencia o buena vecindad, como €l caso de la feligresa de una
parroquia que por su libre voluntad realiza labores de limpieza, cuidado
de ornamentos, toque de campanas...sin sujeccion a horario y sin que se
la hubiese ofrecido ni ella hubiese exigido retribucion alguna.

En el contrato de trabajo habra de hacerse constar, cuando menos: los
datos completos (nombre, apellidos, direccion...) de las partes contra-
tantes (empresario-trabajador); categoria profesional con la que el tra-
bajador va a prestar sus servicios; jornada de trabajo; la retribucion o
salario; la duracion del contrato y de las vacaciones; la legislacion apli-
cable al contrato; la oficina de empleo en la que debera registrarse.

1.- ¢QUE HACER CUANDO TE CONTRATAN?

Como dicen que “mas vale prevenir,...’, a la hora de ser contratado, va a
ser siempre importante, CONTAR CON UN DOCUMENTO QUE
DEMUESTRE OUE HEMOS SIDO CONTRATADOS/AS. Por ello, siempre
que comencemos a trabajar debemos EXIGIR UNA COPIA DEL CON-
TRATO DE TRABAJO Y CONSULTAR/COMPROBAR SI REALMENTE
CUMPLE CON LA LEGALIDAD VIGENTE (no es raro, mucho menos en
los contratos temporales, el hecho de que el propio contrato sea o con-
tenga clausulas ilegales). Si el empresario no nos entrega dicha copia,
podemos conseguirla a través del Inem.

Al mismo tiempo que nos hacemos con una copia del contrato de traba-
jo, conviene acudir a la Tesoreria General de la Seguridad Social (exis-
ten oficmas en los municipios importantes), para comprobar que, efecti-
vamente, el empresario nos ha dado de alta y cotiza por nosotros a la
Seguridad Social.




Para finalizar, no queremos dejar de hacer mencién a un tema dque se
esta convirtiendo, lamentablemente, en practica muy habitual en la con-
tratacion: nos estamos refiriendo a la actitud de ciertos empresarios que
obligan a l@s trabajadores a firmar el contrato “‘en blanco”, esto es, sin
rellenar los espacios que fijan las condiciones del contrato; o que al
momento de la contrataciéon nos hacen firmar, también en blanco, el fini-
quito y la liquidacion, de manera que nos pueden echar cuando y como
quieran. Para evitar estas situaciones ilegales es conveniente acudir a la
firma con un representante de 1@s trabajadores, o bien, asegurarse algun
medio de prueba (testigos...).

2.- (Y SITIENES 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 estable-
ce -como regla ordinaria y habitual- que la relacién laboral es a jornada
completa y por tiempo indefinido. Sin embargo, hay due tener presente
que dicha calificacion de contrato indefinido NO ES AUTOMATICA, pues
la empresa, tiene la posibilidad de acreditar la naturaleza temporal o el
caracter a tiempo parcial 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 comun es el de las personas que llevan muchos afios trabajan-
do: la mayoria no tienen “‘contrato”.

Fl 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 nor-
mas (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, CUARDAR PRUEBAS
ACREDITATIVAS DE QUE SE ESTA TRABAJANDO (facturas o albaranes
firmados por la persona, justificantes de lo que sea, recibos o fotocopias
de talones nominativos o al portader,...). En estos casos, lo importante es
DEMOSTRAR QUE SE HA ESTADO TRABAJANDO (no basta simplemen-
te con “decirlo”). En defecto de prueba escrita o complementandola
(teniendo en cuenta que un documento vale mas que “mil palabras"”), es
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importante también contar con testigos para una posible “demanda por
despido” cuando te cesan.

3.- ;Y SITE PROPONEN QUETRABAJES COMO AUTONOMO?

Ya hemos visto qué es una relacién laboral. Segun el Estatuto de los
Trabajadores, existe ‘‘relacion laboral” cuando se prestan servicios por
cuenta ajena, siendo éstos retribuidos, dentro del ambito de organiza-
cién y direccién de una empresa, sea ésta una persona fisica o una socie-
dad.

Cuando una persona se halla inserta dentro de la estructura de una
empresa, ello se exterioriza o refleja en ciertos signos o datos: el tener
que acatar 6rdenes o mandatos; hallarse subordinado a la persona o per-
sonas que en ella tengan facultades de direccion; el sometimiento a una
disciplina; la realizacion del trabajo normalmente en las dependencias
de la empresa, la sujecion a una jornada y horario (mas o menos) deter-
minados, etc. y sin que sea preciso que concurran conjuntamente todos
estos elementos.

Sin embargo, en estos tiempos que corren, los empresarios han encon-
trado la férmula magica para pagarnos poco y hacer con nosotr@s lo
que quieran: exigirnos que nos demos de alta en la Seguridad Social
como autéonomos o auténomas, eludiendo asi la aplicacién de la norma-
tiva laboral.

A pesar de ello, en el mundo del trabajo el HABITO NO HACE AL MONJE,
esto es, puedes estar como ‘“‘auténomo/a”’ y sin embargo, concurrir 1os
mas caracteristicos presupuestos de una relacién laboral, pudiendo uti-
lizar, a través del sindicato, instrumentos legales para hacer valer tus
derechos. A confinuacion os adjuntamos una amplia gama de supuestos
fraudulentos (tener en cuenta, que éstos no son todos los supuestos, sino
s6lo un ejemplo ilustrativo de este tipo de problematica).

* CARGA Y DESCARGA: Hay relacién laboral en quienes trabajan a
destajo en la carga y descarga de una empresa de almacenamiento, con
materiales de la empresa y siguiendo sus instrucciones.

¢ ENCUESTADOR: Hay contrato de trabajo en el que se obliga a reali-
zar determinadas encuestas, siguiendo directrices y normas dadas por
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un JEFE DE EQUIPO, que ordenaba el dia y lugar donde realizar el tra-
bajo. También existe relaciéon laboral en aquel trabajo por cuenta ajena
bajo la direccién y dependencia de la empresa; asi como en el beneficio
de ésta, en actividad normal y permanente, a pesar de no tener un hora-
rio fijo, ni deber de trabajar en un lugar determinado.

e MENSAJEROS: Existira relacién laboral, en aquellos que efectiien el
servicio en vehiculos de su propiedad, de los que abonan los gastos de
mantenimiento, combustible y amortizacion, percibiendo un tanto por
viaje realizado; tanto que no tiene relacién con el precio del transporte,
que es fijado por la empresa y el cliente, sin intervencién de las y los
mensajeros y que solo son responsables del deterioro o la pérdida,
cuando éstas procedan de su negligencia y/o ademas sean portado-
res/as en su vestimenta y/o vehiculo de anuncios de la empresa.

e REPARTIDOR: Hay contrato de trabajo, en quien tiene que pasar dia-
riamente o unos determinados dias a recoger las cartas para repartir y
devolviendo en la misma jornada y/o después, las que no hubiera podi-
do entregar, percibiendo por ello una retribucion.

Existe también, en quien se presenta en las dependencias de la empre-
sa a primera hora de la mafiana a retirar, bajo control de la sociedad, los
productos de posible venta, a fin de repartirlos en una ruta fijada por
ésta y a los clientes indicados por la misma.

También se da esta relacién, en el caso del repartidor de mercancias con
vehiculo propio en el que va pintado el anagrama de la empresa confra-
tante, percibiendo una cantidad fija por existencia diaria y otra por Km.
de mercancia transportada.

 TRANSPORTE: Hay relacion de trabajo cuando el elemento principal
de relacién sea el trabajo personal y el vehiculo aportado sea el ele-
mento secundario o el instrumento auxiliar para la realizacion de ese tra-
bajo.

Para calificar de laboral una relacién de esta mdole es preciso que se
den algunas ofras circunstancias cuando se aporte el propio vehiculo,
por ejemplo: horario més o menos fijo, exigencia de presentacion previa
en la empresa, sefializacion del trayecto o ruta, determinacion de los
clientes, portar los anagramas de la empresa,...

En el caso del “repartidor de perioédicos”, hay contrato laboral, si utili-
zando el vehiculo propio, le fija la empresa la ruta y puntos de venta, per-
cibe una suma diaria y si los dias que no acudia al trabajo se le fijaba un
suplente.

13
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« SEGUROS: Cuando ademaés de las funciones de agente de seguros, se
abonan los gastos de alquiler de local de la compania, de teléfono, de
correo, etc. hay contrato de trabajo.

También lo hay, en quien propone polizas a clientes, correspondiendo su
aceptacion o rechazo Unicamente a la empresa y teniendo el trabaja-
dor/a la obligacién de desempefiar cuantas funciones se le encomien-

den.

Debemos insistir para estos casos también, que si pretendemos llegar a
demostrar que existe esa relacion laboral, va a ser imprescindible que
con anterioridad hayamos hecho un esfuerzo especial para ACUMULAR
y CUARDAR, PRUEBAS DOCUMENTALES DE QUE REALMENTE MAN-
TENEMOS ESA RELACION LABORAL DEPENDIENTE (ademas de los
documentos firmados, los justificantes y recibos,... también deberemos
buscar pruebas 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). Nuevamente, lo importante sera DEMOSS-
TRAR QUE SE HA ESTADO TRABAJANDO para esa empresa o empresa-
rio -y no simplemente “decirlo’-.

4.- :COMO CONTRATAN LAS EMPRESAS?

En principio, el empresario puede contratar libremente a l@s trabajado-
res, con limitaciones legales como la prohibicién de discriminacién por
razén de nacimiento, sexo, opinion..., las reservas obligatorias de pues-
tos de trabajo para minusvalid@s, €l tope para plantilla externa en las
Sociedades Anonimas Laborales...

Cuando un empresario necesita contratar mano de obra realiza lo que se
denomina OFERTA DE EMPLEQ, esto es, una solicitud de trabajadores/as
que puede dirigir de la siguiente manera:

* Directamente, a través de conocid@s, anuncios en prensa...

» Mediante intermediarios profesionales: bien de caracter ptblico, como
el INEM, o privado, Empresas de Trabajo Temporal, Agencias privadas
de colocaciéon y Agencias de seleccion.
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En todos los casos, la contratacion (si es escrita) se registra en el INEM y
una vez que la persona trabajadora se incorpora a la empresa se rom-
pen los lazos con los intermediarios, quedando sélo trabajador/a y
empresa que contrata (posteriormente veremos que el caso de las
Empresas de Trabajo Temporal -ETT- es una excepcién a esta afirma-
cion).

4.1.- LAS AGENCIAS PRIVADAS DE COLOCACION
(Art. 16.2 ET; RD 735/1995)

Creadas tras la reforma del Estatuto de los Trabajadores del afio 1995,
son entidades (sin fines lucrativos) que colaboran con el INEM en la
intermediacién en el mercado de trabajo y que tienen como finalidad (en
teoria) ayudar a I@s trabajadores/as a encontrar empleo y a los empre-
sarios a contratar a I@s trabajadores apropiad@s para satisfacer sus
necesidades. :

Necesitan para funcionar una autorizacion administrativa, debiendo
cumplir una serie de requisitos: carecer de fines lucrativos (la remune-
racién que reciban del empresario o del trabajador se limitara exclusi-
vamente a los gastos ocasionados por los servicios prestados); garanti-
zar el principio de igualdad en el acceso al empleo; autorizacion previa
del Inem: actuar en el ambito territorial o funcional que se determine el
el convenio de colaboracién con el Inem; no subcontratar a terceros la
realizacién de los servicios objeto de la autorizacion concedida.

4.2.- LAS AGENCIAS DE SELECCION
(Ley 51/1980, de 8 de octubre, Basica de empleo, Art. 44)

Es aquella empresa cuya actividad consiste en seleccionar mediante test
o pruebas psicotécnicas y de aptitud a 1@s trabaj adores/as idéne@s. Sus
servicios son retribuidos exclusivamente por las empresas que les con-
tratan.

Tienen como obligacién informar de sus tareas al mem, poniendo en sus
conocimiento el resultado de las pruebas a las que hayan sido some-
tid@s 1@s trabajadores/as enviados por el Inem, la solucién dada a la
oferta de empleo y/o la anulacién de la oferta.

15
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4.3.- LAS EMPRESAS DE TRABAJO TEMPORAL (ETT)
(Ley 14/1994; RD 4/1995)

Hasta la reforma laboral de 1994, la cesién de trabajadores de una
empresa a otra era ilegal, llegando a ser considerado como delito. Sin
embargo, esto cambi6 desde dicha fecha, permitiendose la creacion de
empresas cuya actividad consiste nicamente en contratar trabajadores
para cederlos temporalmente a otra empresa, denominada usuaria,
mediante un “contrato de puesta a disposicion’ celebrado entre ambas

empresas.

El Convenio Colectivo Estatal de Empresas de Trabajo Temporal, de 30
de enero de 1997 regula las relaciones entre los trabajadores cedidos y
las Eillis:

Para poder ceder temporalmente trabajadores/as a otras empresas las
ETT necesitan de una autorizacién administrativa, debiendo cumplir una
serie de requisitos: disponer de estructura organizativa, dedicarse
exclusivamente a la actividad de cesion, estar al corriente de obligacio-
nes fiscales y con la Seguridad Social, garantizar €l cumplimiento de
obligaciones indemnizatorias, salariales o de Seguridad Social...

CONTRATO DE PUESTA A DISPOSICION.

» Supuestos

La puesta a disposicion solo puede celebrarse en los siguientes casos:
realizacion de obra o servicio determinado; atender exigencias circuns-
tanciales del mercado, acumulacién de tareas o exceso de pedidos (no
Superior en ningun caso a seis meses); sustituir a trabajadores con dere-
cho a reserva del puesto de trabajo; cubrir temporalmente un puesto de
trabajo permanente mientras dure el proceso de seleccién o promocion
personal (no mas de tres meses).

Si a la finalizacion del plazo de puesta a disposicién el trabajador conti-
nuara prestando servicios en la empresa usuaria, se le considerara vin-
culado a la misma por un contrato indefinido.

e Exclusiones :

El contrato de puesta a disposicién no podra celebrarse: para sustituir a

trabajadores/as en huelga; para realizar determinadas actividades o tra-

bajos especialmente peligrosos para la seguridad o la salud; para cubrir
16 puestos amortizados en los 12 meses anteriores por despido improce-




dente, por causas econémicas, técnicas, organizativas o de produccién,
por necesidad objetivamente acreditada en base a esas mismas causas

o por resolucion judicial a instancia del trabajador; para ceder trabaja-
dores a otra ETT.

* Forma

El contrato habra de formalizarse siempre por escrito, en modelo oficial,
por duplicado, y debiendo contener: datos identificativos de la ETT y de
la empresa usuaria; causa que justifica el contrato; contenido de la pres-
tacion laboral y cualificacion requerida; riesgos profesionales del pues-
to a cubrir; duracion aproximada; lugar y horario de trabajo; precio con-
venido.

CONTRATO ENTRE ETTY TRABAJADOR/A.

Se formalizara siempre por escrito, por triplicado, debiendo ser regis-
trado en el Inem dentro de los 10 dias siguientes a su celebracion.

El contrato puede ser de duracion determinada, de manera que comel-
de con la vigencia del contrato de puesta a disposicion, 0 por tiempo
indefinido. En la préctica, la totalidad de las contrataciones entre BT 37
trabajadores/as son de duracién determinada.

En la actualidad estas empresas estan teniendo una gran difusion (se cal-
cula que para el afio 2000 existan unas 500), debido a las grandes ven-
tajas que supone para las empresas usuarias la contratacion a traves de
las ETTs: "“disminucién de conflictividad laboral en el seno de las empre-
sas”, "desaparicién del absentismo laboral”, “rentabilizacion mayor de
las horas efectivas de trabajo del personal’, “eliminacion gastos por
ausencias o incapacidad temporal”.

Sin embargo, existen suficientes argumentos para afirmar que, para I@s
trabajadores/as, la implantacién de la cesion a través de las ETTs supo-
ne una grave merma en sus derechos: profundizacién en la precariza-
cién de las relaciones laborales (al no tener ninguna relacion contractual
entre el trabajador cedido y la empresa usuaria sus condiciones de tra-
bajo son diferentes, en el salario, prestaciones sociales...); mayor insegu-
ridad en el puesto de trabajo, ampliandose las posibilidades empresa-
riales en el tema de la movilidad geogréfica y funcional; la disponibilidad
de 1@s trabajadores es absoluta, desapareciendo derechos como el dis-
frute de vacaciones, descansos semanales, permisos y licencias, y hasta
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la proteccién social en el caso de incapacidad temporal; potenciacion de
la negociacién individual de las condiciones de trabajo

Como mal menor, muchos de estos efectos negativos podian haber sido
evitados, en la practica, con una ley reguladora de las ETTs mas respe-
tuosa con los derechos de 1@s trabajadores/as. Sin embargo, la ley espa-
fiola, respecto de la legislacion europea, €s regresiva en nUMeTos aspec-
tos: en cuanto a la duracién del contrato, que siempre es eventual, a dife-
rencia, por ejemplo, de Alemania donde se exige que las ETTs contraten
a 1@s trabajadores/as de forma indefinida; en cuanto al salario, que es
sustancialmente inferior al de los trabajadores de la empresa usuaria, a
diferencia de la mayoria de los paises europeos, donde los trabajadores
cedidos equiparan sus salarios a los de la empresa usuaria; ademas, en
el Estado espatiol los trabajadores cedidos no se incluyen en el compu-
to para fijar la representacion sindical en la empresa usuaria...




MODALIDADES
DE CONTRATOS

ESTABLECIDOS POR LA LEGISLACION LABORAL

Multiples son los criterios que pueden establecerse para realizar una

clasificacién de los contratos de trabajo. No obstante, para facilitar su -

estudio y encontrar encaje a practicamente la totalidad de ellos, es con-
veniente atender a cuatro elementos claves que caracterizan el contrato
de trabajo: duracién (indefinida o temporal), numero de horas o jornada
(completa o parcial), objeto o causa que lo justifica legalmente (fin obra,
fomento de la contratacion indefinida...) ¥ grupo o personas a los que va
destinado (de formacién, antes llamado ‘“‘de aprendizaje o contrato basu-
ra”’, destinado a jovenes, fomento de contratacion de minusvalidos,
mayores de 45 afios, mujeres...).

En este sentido, y antes de pasar a la tipologia de los contratos y su estu-
dio pormenorizado, es importante apuntar que podemos encontrarnos
con un contrato que sea mezcla de varios, tal y como hemos visto en el
capitulo anterior, pues en las diferentes modalidades predomina o pre-
valece como caracteristico un elemento, pero pueden coincidir los otros.
Por ejemplo, puede haber un contrato, por circunstancias de la produc-
cién, que sea igualmente a tiempo parcial, © uno a tiempo parcial que
sea también de sustitucion o interinaje.

Las modalidades actualmente existentes son las siguientes:
1. Contrato por Tiempo Indefinido:
1.1. contrato indefinido ordinario
1.2. contrato para el fomento de la contratacion indefinida

2. Contratos Formativos:
2.1. contrato para la formacion (sustituye al de aprendizaje)
2.2. contrato de aprendizaje (*)
2.3. contrato en practicas

3. Contratos a Tiempo Parcial:
3.1. contrato a tiempo parcial comun
3.2. contrato de trabajadores fijos y periédicos de caracter
discontinuo
3.3. contrato de relevo y la jubilacion parcial anticipada
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4. Contratos Temporales: : :
4.1, contrato para la realizacién de obra o servicio determinado.

4.2, contrato por circunstancias de la produccion
4.3. contrato de sustitucion o interinidad
4.4, contrato por lanzamiento de nueva actividad (*¥)

5. Otros:
5.1. contrato a domicilio
5.2. contrato en comun y de grupo

(*) Este confrato ya no se encuentra en vigor en la actualidad desde
mayo de 1997. Sin embargo, y dado el importante colectivo que tiene fir-
mado un contrato de este tipo, analizaremos las principales caracteris-
ticas del mismo que continuan siendo de aplicacion.

(**) Este contrato tampoco se encuentra en vigor, sin embargo, también
afecta a un colectivo importante contratado con esta modalidad.

Pasamos a analizar las distintas modalidades de contratacion, atendien-
1 do a sus especiales caracteristicas de duracion, requisitos de las partes
s contratantes, etc...

1. CONTRATO POR TIEMPO INDEFINIDO

| 1.1. CONTRATO INDEFINIDO ORDINARIO
i (Ley 22/92; R.D.Leg. 1/95, art. 15)

Es aquel contrato que se concierta sin establecer limites de tiempo en la
prestacion de los servicios. No obstante, también adquiriran la condicién
de trabajador@s fijos, cualquiera que haya sido la modalidad de contra-
tacion, 1@s trabajador@s sin haber sido dados de alta en la Seguridad
Social, una vez transcurrido un plazo igual al que legalmente hubiera
podido fijar para el periodo de prueba; 1@s trabajador@s con contratos
temporales celebrados en fraude de ley.

La ley establece una libertad de opcién limitada entre el contrato por
tiempo indefinido y el contrato de duraciéon determinada.Y es limitada
porque solo podran realizarse contratos de duracién determinada en los
siguientes supuestos contemplados por la ley (art 15.1 y 17.3ET);




1) Para la realizacion de una obra o servicio determinado.

2) Para la realizacion de trabajos eventuales por circunstan-
clas de la produccion.

3) Para la contratacién de trabajos interinos.
4) Para el lanzamiento de una nueva actividad.
5) Para fomentar el empleo de determinados trabajadores.

FORMALIZACION: puede ser verbal o escrita, debiendo figurar
siempre por escrito los contratos acogidos al programa publico de
fomento de la contratacién indefinida, minusvalidos etc..., u otros que
estipulen la obligacién de formalizarse por escrito (a tlempo parcial,
contrato a domicilio...). Su incumplimiento supone una infraceién laboral
grave, sancionable administrativamente

1.2. CONTRATO PARA EL, FOMENTO DE LA
CONTRATACION INDEFINIDA
(R.D.L. 8/97; R.D.L. 9/97)

SUJETOS CONTRATABLES: este contrato soélo podra suscribirse
con:
a) Trabajadores desempleados en quienes concurra alguna de las
slguientes condiciones:
- Jovenes entre 18 y 29 afos
- Mayores de 45 anos
- Minusvalidos
- Parados de larga duracién, que lleven al menos 1 afno Inscritos
como demandantes de empleo.

b) Trabajadores que, en la fecha de celebracion del nuevo contrato, estu-
vieren empleados en la empresa mediante un contrato de duracion
determinada o temporal, incluidos los contratos formativos, existente en
la fecha de entrada en vigor de esta disposicion o que se suscriba hasta
transcurrido un afo desde la misma. Transcurrido dicho plazo, la con-
version de estos contratos en el contrato para el fomento de la contrata-
cién indefinida se hara segun disponga la negociacién colectiva..

REQUISITOS: este contrato se concierta por tiempo indefinido y debe
formalizarse por escrito de acuerdo con el modelo oficial.
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La posibilidad de realizar contratos de fomento de la contratacion inde-
finida duraré cuatro afios, pudiendo en un futuro continuarse. La finaliza-
cién de la vigencia de dicha medida no afectara al réegimen juridico de
los contratos realizados al amparo de la misma, que permanecera vigen-
te durante toda la vida de los contratos.

No podran contratar con esta modalidad las empresas que en los 12
meses inmediatamente anteriores a la celebracion del contrato hubieran
realizado despidos por causas objetivas declarados improcedentes o
hubieran procedido a un despido colectivo, salvo que dicho despido
haya sido efectuado de acuerdo con los representantes de los trabaja-
dores. En ambos casos, la limitacion de contratacion se circunscribira a
la cobertura de puestos de la misma categoria o grupo profesional que
los afectados por la extincion y para el mismo centro/s de trabajo.

EXTINCION (REGIMEN INDEMNIZATORIO): en caso de despido
| objetivo declarado improcedente, la cuantia de la mdemnizacién sera de
| 33 dias de salario por afio de servicio con un maximo de 24 mensuali-
| dades (observese que lo normal es 45 dias y un tope de 42 mensuali-
| dades).
| En caso de despido disciplinario improcedente, la indemnizacién es la
normal, es decir, 45 dias de salario por afio de servicio y con un tope de
? 42 mensualidades.

| 2. CONTRATOS FORMATIVOS

2.1. CONTRATO PARA LA FORMACION
‘ (R.D.L. 8/97; O.M. 8-5-97)

Viene a sustituir, con algunas modificaciones, al anterior contrato de
aprendizaje (popularmente conocido como “‘contrato basura”), y en teo-
ria, tiene por objeto la adquisiciéon de la formacién técnica y practica
necesaria para el desempenio adecuado de un oficio o de un puesto de
trabajo que requiera un determinado nivel de cualificacién. Sin embar-
go, debido a la utilizacion que las empresas hacen de esta modalidad %
del contrato en practicas, contratando jévenes como mano de obra bara-
ta, han sido ampliamente criticados estos contratos por el movimiento
}[ sindical.
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REQUISITOS TRABAJADORES:
- Ser mayor de 16 afios y no haber cumplido los 21 afios, sin que exista
limite maximo de edad para los trabajadores minusvalidos. (En los con-
tratos para la formacion realizados en el marco de los programas publi-
cos de empleo-formacion de Escuelas Taller y Casas de Oficios, podran
celebrarse con trabajadores de 16 a 24 afios).

- No tener la titulacion requerida para realizar un contrato en practicas.
- No haber desempenado con anterioridad el puesto de trabajo para el
que se contrata, en la misma empresa, por un tiempo superior a 12
meses.

- No haber agotado la duracion maxima establecida para los contratos
de aprendizaje o para la formaciéon en una relacion laboral anterior, en la
misma o distinta empresa.

- Si el trabajador hubiera tenido una contratacion en aprendizaje con
anterioridad, inferior a dos afios, se le podra contratar para la formacion
exclusivamente por el tiempo dque reste hasta completar la duracion
maxima establecida.

REQUISITOS EMPRESARIOS: éstos tienen dos limitaciones para con-
tratar segun esta modalidad:

- Tienen un nimero méximo de trabajadores en formacion en funcion de
la plantilla de la empresa, a determinar por los convenios colectivos. Si
los convenios no dicen nada se aplicara subsidiariamente el cuadro
adjunto. (Para calcular dicho limite maximo no se computan los trabaja-
dores vinculados a la empresa por un contrato de formacion, ni los tra-
bajadores minusvalidos en aprendizaje o para la formacion).

- Han de contratar para un oficio o puesto de trabajo cualificado.

FORMALIZACION: por escrito, en modelo oficial, debiendo ser regis-
trado (asi como sus prérrogas) en la correspondiente oficina del INEM.
El incumplimiento de la forma escrita convertira este confrato en uno
laboral comun (ordinario) por tiempo indefinido y a jornada completa,
salvo que el empresario acredite su naturaleza temporal o el caracter
parcial de los serviclos.

DURACION: no podra ser inferior a 6 meses ni SUperior a dos arios,
salvo que por convenio colectivo de ambito sectorial estatal o, en su
defecto, en los convenios colectivos sectoriales de ambito inferior se
establezca otra duracién, atendiendo a las caracteristicas del oficio o
puesto de trabajo a desempenar, que en ningun caso podré ser inferior
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a 6 meses ni superior a 3 afios. Una vez expirada la duracién maxima del
contrato, ya no podremos ser contratados bajo esta modalidad por la

misma o distinta empresa.

JORNADA: ha de ser a tiempo completo, sumando al tiempo de traba-
jo efectivo el dedicado a la formacion tedrica en la empresa.

El tiempo dedicado a la formacién tedrica dependera de las caracteris-
ticas del oficio o puesto de trabajo a desempefiar y del nimero de horas
establecido para el médulo formativo adecuado a dicho puesto u oficio,
sin que, en ningin caso, pueda ser inferior al 15% de la jornada maxima
prevista en el convenio colectivo o, en su defecto, de la jornada maxima

legal.

CERTIFICADO DE FORMACION: a la finalizacién del contrato
debera el empresario entregarnos un certificado en el que conste la
duracién de la formacion tedrica y el nivel de formacién practica adqui-
rida. Podremos, asimismo, solicitar de la Administracién competente
que, previas las pruebas necesarias, nos expida el correspondiente
“certificado de profesionalidad”, equivalente a un titulo de formacion
profesional homologado oficialmente para €llo.

RETRIBUCION: sera la fijada en convenio colectivo, sin que, en su
defecto, pueda ser inferior al salario minimo interprofesional (SMI,
vigente cada afio) en proporcion al tiempo de trabajo efectivo, o al 85%
del SMI si se trata de menores de 18 afios. El tiempo dedicado a la for-
macion tedrica no es retribuido, de manera que una vez se haya cumpli-
do el requisito de la formacién teérica, la retribucién se incrementara
proporcionalmente al tiempo no dedicado a la formacién teérica.

SEGURIDAD SOCIAL (accién protectora): el trabajador tendra dere-
cho a las prestaciones sanitarias y econémicas derivadas de contingen-
cias profesionales (accidentes de trabajo y enfermedades profesiona-
les), y comunes (enfermedad comtn, accidente no laboral, maternidad),
a las pensiones y a la cobertura del Fondo de Garantia Salarial (FOGA-
SA). De este modo, quedan fuera de proteccién social las prestaciones
de desempleo.

No obstante, mientras no se establezca reglamentariamente por el
Cobierno (deberia haberlo hecho ya para el mes de septiembre de
1997), no tendran derecho los trabajadores a la prestacién de Incapaci-
dad temporal derivada de contingencias comunes (ejemplo: en el caso
de una gripe, accidente no laboral etc... si caes de baja no tienes dere-
cho a la prestacion econémica).
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2.2. CONTRATO DE APRENDIZAJE. (“CONTRATO BASURA”)
(E.T. art. 11.2; R.D. 2317/93; OM 19-9-94: Res. 18-10-96)

Desde mayo de 1997 ya no se pueden celebrar contratos de este tipo.
Sin embargo, vamos a analizarlos dado el gran numero de ellos celebra-
dos y que en la actualidad permanecen en vigor.

Junto con el contrato en practicas, ha sido ampliamente criticado por la
totalidad del movimiento sindical. Son contratos que no garantizan real-
mente la insercion profesional de la gente joven, sino con los que se nos
utiliza como mano de obra barata para las empresas y que en no pocos
casos sirven para que las empresas sustituyan a trabajadoras y trabaja-
dores cesados en condiciones mas favorables para las empresas,

REQUISITOS: Se podia celebrar con trabajadoras y trabajadores que
en el momento de la firma del contrato fueran mayores de 16 afios y
menores de 25 afios y que no tuvieran titulos de grado medio o superior.

El nimero maximo de aprendices que las empresas pueden contratar
esta sujeto a limitaciones en funcion de su tamafio (por ejemplo, una
empresa de hasta 5 trabajadores/as solo podra contratar a un aprendiz,
las empresas de 6 a 10 trabajadores/as dos, las de 11 a 25 tres,...(ver
cuadro adjunto).

DURACION: la duracién minima es de seis meses y la maxima de tres
anos, salvo que por convenio colectivo de ambito sectorial se fijen dura-
ciones DISTINTAS.

FORMALIZACION: El tiempo global correspondiente a la formacion
tedrica es, como minimo, del 15% de la jornada.

RETRIBUCION: La retribucién se fijard en convenio colectivo sin que
sea inferior al 70, 80 6 al 90% del Salario Minimo Interprofesional, duran-
te el primero, segundo o tercer afio, respectivamente de vigencia del
contrato (hay que tener en cuenta que el SM.L se reduce para las y los
trabajadores menores de 18 afios -para el afio 1.997, el SM.I era de
66.630 ptas. para mayores de 18 afios y 59.130 ptas. para menores de esa
edad-). (6)

La retribucién se fija en este contrato en razén a las horas efectivamente
trabajadas. Pues bien, los porcentajes del 70, 80 6 90% del S.M.L, ndica-
dos anteriormente, podran reducirse si el tiempo de formacion tedrica
pactado es superior al 15% de la jornada, previsto como minimo. En el
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caso de pactarse, por ejemplo, una formacion teérica equivalente al 50%
de la jornada maxima prevista en el convenio, la retribucién antes sefia-
lada se reducira, bien en un 35% o incluso en la mitad en la interpreta-
cién mas restrictiva.

PROTECCION SOCIAL DEL APRENDIZ: con la finalidad de reducir
el coste laboral del contrato de aprendizaje, el/la trabajadora tnicamen-
te fiene derecho a la prestacion econémica por las contingencias de
accidentes de trabajo y enfermedades profesionales, asistencia sanitaria
por contingencias comunes, pensiones, la prestacién de LL.T por mater-
nidad y Fondo de Carantia Salarial; quedando, por tanto, excluidas la
Incapacidad Temporal (IT) por contingencias comunes (enfermedad
comun y accidente no laboral), Invalidez Provisional derivada de tales
contmgencias y la prestacién por desempleo.

Con el nuevo contrato para la formacién introducido por la reforma de
mayo de 1997, el legislador pretende equiparar los aprendices al resto
de I@s trabajadores en cuanto a la proteccién social se refiere, dandose
la paradoja de que tal reforma no afecta a los contratos de aprendizaje
anteriores a mayo de 1997, por lo que estos aprendices tendran menos
cobertura social que el resto de trabajadores (incluso que los aprendi-
Ces con contrato posterior a mayo de 1997).

(6) Salvo en el caso de las/os aprendices menores de 8 anos, cuya retri-
bucién seré como minimo del 85% de] Salario Minimo Interprofesional,
correspondiente a su edad.

2.3. CONTRATO EN PRACTICAS
(E.T. art. 11.1; R.D. 2317/93; Modificado por R.D.L. 8/97)

Alos contratos de trabajo en practicas celebrados antes de la entrada en
vigor del RDL 8/1997 les es de aplicacion el art. 1] ] del ET anterior a la
reforma.
} REQUISITOS: Estar en posesion de titulo universitario (Diplomado o
[ Licenciado), de Técnico o Técnico superior de Formacién Profesional
‘ Reglada, o titulos oficialmente reconocidos. Los contratos en practicas se
podran realizar durante los cuatro afios nmediatamente siguientes a la
terminacion de los correspondientes estudios, salvo interrupcién de
dicho periodo por cumplimiento del Servicio Militar Obligatorio o la
Prestacién Social Sustitutoria. (El plazo de cuatro afios comienza a contar
desde el momento de la terminacién de los estudios y no desde la fecha
26 de la obtencién o expedicién del titulo).
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Puede ser a tiempo completo o a tlempo parcial.

DURACION: No podra ser inferior a seis meses, ni exceder de dos
anos. No obstante lo anterior, los convenios colectivos de ambito secto-
rial (estatales, autonémicos o provinciales...) podran modificar esa dura-
cion, pero siempre teniendo en cuenta los limites maximos anteriormen-
te mencionados.

Ademas, ningun trabajador ni trabajadora podra estar contratad@ en
practicas, en virtud de la misma titulacién, por tiempo superior a dos
anos, en la misma o distinta empresa.

PERIODO DE PRUEBA: est4 en funcién de la titulacién del trabajador
y como maximo, salvo lo dispuesto en convenio colectivo, sera de: un
mes para los titulados de grado medio (Diplomados y Técnicos de
Formacién Profesional Reglada); dos meses para titulados de grado
superior (Licenciados y Técnicos Superiores de Formacnon Profesional
Reglada).

FORMALIZACION: Por escrito y en modelo oficial, haciendo constar,
expresamente la titulacion del trabajador o trabajadora, duracion del
contrato y puesto o puestos a desempeniar durante las practicas.
Debe registrarse en la oficina del INEM correspondiente tanto el contra-
to como las prérrogas, en el plazo de 10 dias desde su concertacion.
Asimismo también debe comunicarse la finalizacion del contrato.

El incumplimiento de la forma escrita, sin perjuicio de las correspon-
dientes sanciones administrativas, convierte el contrato en comun por
tiempo indefinido y a jornada completa, salvo prueba en contrario.

RETRIBUCION: ser4 la fijada en convenio colectivo para l@s trabaja-
dores en préacticas, sin que, en su defecto, pueda ser inferior al 60 o al
15% durante el primer o el segundo afio de vigencia del contrato, res-
pectivamente, del salario fijado en convenio para un trabajador que
desarrolle el mismo o equivalente puesto de trabajo.

CERTIFICADO: el empresario esta obligado a entregarnos al terminar
este contrato un certificado donde conste la duracién de las practicas, el
puesto o puestos ocupados y las principales tareas realizadas en cada
uno de ellos.
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3. CONTRATO A TIEMPO PARCIAL
(ET art. 12; RD 2317/93; OM 18-1-95)

Es aquel por el cual el/la trabajador/a se obliga a prestar sus servicios
durante un determinado nimero de horas al dia, a la semana, al mes o al
ano, inferior al considerado como habitual en la actividad de que se trate

- en dichos periodos de tiempo.

Tenemos los mismos derechos que I@s contratad@s a tiempo completo,
salvo las peculiaridades que en funcion del tiempo trabajado estén esta-
blecidas por ley o convenio, siendo proporcional al tiempo trabajado,
por ejemplo, el salario, el nimero de horas extraordinarias.

REQUISITOS DEL TRABAJADOR: cualquier trabajador.

DURACION: podra pactarse por tiempo indefinido (cuando se con-
cierte para realizar trabajos fijos y periédicos dentro del volimen normal
de actividad de la empresa, es el llamado “Contrato a tiempo parcial fijo
periodico”; o para realizar trabajos que tengan el caracter de fijos dis-
confinuos y no se repitan en fechas ciertas, dentro del voltmen normal
de actividad de la empresa, el llamado “Contrato de trabajo a tiempo
parcial fijo discontinuo”), o por duracién determinada (para la realiza-
cién de obra o servicio determinado; eventual por circunstancias del
mercado, acumulacion de tareas o exceso de pedidos; para la sustitucién
de trabajadores con reserva de puesto de trabajo (contrato de interini-
dad); contrato de relevo).

FORMALIZACION: siempre por escrito, en modelo oficial haciendo
constar, expresamente si el contrato se celebra por tiempo indefinido o
duracion determinada, identificando en este tltimo caso el supuesto que
Justifica tal duracién, asi como el ntimero v distribucién de horas al dia,
semana, mes o ano, durante las que el/la trabajado/a va a prestar servi-
cios.

Debe registrarse en la oficina del INEM correspondiente tanto el contra-
to como las prérrogas, en el plazo de 10 dias desde su concertacion,
debiendo asimismo entregarse una copia a los representantes de los tra-
bajadores.

El mcumplimiento de la forma escrita, sin perjuicio de las correspon-
dientes sanciones administrativas, convierte el contrato en comtn por
tiempo indefinido y a jornada completa, salvo prueba en contrario.
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RETRIBUCION: se percibira en funcién de las horas trabajadas. A
estos efectos, se considerara “hora extraordinaria’ la que se realice
sobre la jornada de trabajo pactada en el contrato, y ello a todos los efec-
tos, incluidos los de la Seguridad Social.

SEGURIDAD SOCIAL: La base de cotizaciéon a la Seguridad Social y
demas aportaciones que se recauden conjuntamente con aquella, esta-
ra constituida por las retribuciones percibidas en funcién de las horas
trabajadas.

A efectos de determinar los periodos de cotizacién y de célculo de la
base reguladora de las prestaciones de Seguridad Social (incluso el
desempleo), se computan exclusivamente las horas trabajadas. Por
ejemplo, un trabajador que trabaje media jornada (50%), su dia de coti-
zacion equivale a medio dia computable, por lo que si precisa 180 dias
de carencia debe considerarse que equivale a 360 dias de cotizacién a
tiempo parcial. (Antes de la reforma de 1993 esto no era ast: se conside-
raba dia trabajado = a dia cotizado, con independencia de la duracion
de la jornada. Este es un claro ejemplo de que la mayoria de las veces
no acertamos a comprender el verdadero alcance de las reformas labo-
rales, siempre en detrimento de nuestros derechos. Cuando “el rio (de
la reforma) suene...” movilizate).

A TENER EN CUENTA: Respecto a la proteccion social de aquellas y
aquellos trabajadores cuya prestacién de servicios efectiva sea inferior
a 12 horas a la semana 6 48 horas al mes. En estos casos la proteccion
social incluira solo las contingencias de accidentes de trabajo, enferme-
dades profesionales, asistencia sanitaria por contingencias comunes,
prestacion de LT, por maternidad y Fondo de Garantia Salarial; se exclu-
yen, por tanto, la Incapacidad Temporal (IT) por enfermedad comun,
accidente no laboral, la cobertura por desempleo y las pensiones (prin-
cipalmente jubilacién e invalidez permanente), derogandose de hecho
la jurisprudencia que viene a afirmar el principio de dia trabajado igual
a dia cotizado, independientemente del numero de horas trabajadas
cada dia. Se trata, sin duda, de un precepto que perjudica de modo
especial a las mujeres, que son el colectivo que mayoritariamente es
" contratado a tiempo parcial; minusvalorando acuellas actividades que
por su escasa duracién deben considerarse marginales y no constituti-
vas de lo que consideran “medio fundamental de vida".
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4. CONTRATOS TEMPORALES

4.1. CONTRATO PARA LA REALIZACION DE OBRA O

SERVI CIO DETERMINADO
(ET art. 15.1. a); RD 2546/94 art. 2)

Estos contratos tienen por objeto la realizacion de obras o servicios, con
autonomia y sustantividad propias dentro de la actividad de la empresa
y cuya ejecucion, aundque limitada en el tiempo, sea en principio de dura-
cion incierta.

DURACION: El tiempo exigido para la realizacién de la obra o servicio
contratado, extinguiendose previa denuncia de las partes.

Si fuese superior a un afio, a la finalizacién de la obra o servicio, es nece-
sario para extinguir el contrato un preaviso con 15 dias de antelacién. Si
se incumple por el empresario, debe mdemnizar por el equivalente a los
salarios correspondientes al plazo incumplido.

Este contrato se transforma en indefinido, salvo prueba en contrario que
acredite la naturaleza temporal de la prestacién, en los siguientes casos:
- Por falta de forma escrita.

- Por falta de alta en la Seguridad Social si hubiera transcurrido un plazo
igual o superior al periodo de prueba.

- 81 llegado el término no se hubiera producido denunica de alguna de
las partes, y se continuara realizando la prestacién laboral,

- Si se celebra en fraude de ley (por ejemplo, cuando somos contratad@s
|para una obra determinada y la empresa nos va destinando a otra serie
de obras distintas).

‘ FORMALIZACION: Por escrito, especificando con precision y clari-
dad el caracter de la contratacién e identificando suficientemente la obra
H O Servicio para el que se nos contrata.

CASO PARTICULAR: Este contrato es tipico en el sector de la cons-
truccion, llamado comunmente “fijo de obra” al trabajador asi contrata-
do.

Hemos de tener en cuenta que esta contratacién no significa necesaria-
mente, la realizacién total, completa y acabada de la obra (edificio, obra
civil...), sino que puede se referida a cualquiera de sus elementos, fases
O porciones, los cuales deben ser a su vez concretamente indentificados
30 en el contrato. Sino se fijan esos elementos, fases o porciones se entien-
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de que el contrato durara lo que dure la completa fmalizacién de la obra.
A la finalizacion del contrato nos correspondera una indemnizacién por
cese del 4’8 % calculada sobre los conceptos salariales de las tablas del
Convenio devengados durante la vigencia del contrato.

4.2. CONTRATO POR CIRCUNSTANCIAS
DE LA PRODUCCION
(ET art. 15.1. b); RD 2546/94 art. 3)

Tiene como finalidad atender las exigencias circunstanciales del merca-
do, como la acumulacién de tareas o exceso de pedidos, atin tratdndose
de la actividad normal de la empresa.

DURACION: podran tener una duracién maxima de 6 meses dentro de
un periodo de 12 meses, contados a partir del momento en que se pro-
duzcan dichas causas. No obstante, y atendiendo al periodo estacional
de la actividad, por convenio colectivo sectorial podra modificarse dicha
duracién maxima, llegando a las _ partes de un periodo de 18 meses.
Sl se concierta por menos de 6 meses, puede ser prorrogado por acuer-
do de las partes hasta el maximo legal.

Respecto a la posibilidad de transformaciéon de este contrato en indefini-
do nos remitimos a lo manifestado en el contrato anterior.

FORMALIZACION: solo debe hacerse por escrito cuando su duracion
sea superior a 4 semanas, especificando con precisién y claridad la
causa y circunstancia que lo justifique. Igualmente debe reflejarse el
caracter de la contratacién, tiempo de vigencia y trabajo a desarrollar.

4.3. CONTRATO DE INTERINIDAD
(ET art. 15.1. ¢), Disp. Ad. 14; RD 2546/94 art. 4)

Estos contratos se conciertan para sustituir a trabajadores/as de la
empresa con derecho a reserva de puesto de trabajo, en virtud de
norma, acuerdo individual o convenio colectivo, o para cubrir temporal-
mente un puesto de trabajo durante el proceso de seleccion o promo-
cién, para su cobertura definitiva. Son situaciones como encontrarse
enfermo (I.T) y maternidad, invalidez provisional, servicio militar o
social sustitutorio, privacién de libertad sin sentencia condenatoria,
excedencia forzosa y sancionad@s.
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DURACION: se extiende mientras subsista el derecho del trabajador
sustituido a la reserva de puesto de trabajo, o la del tiempo que dure el
proceso de seleccion o promocion para la cobertura definitiva del pues-
to de trabajo, sin que en este ltimo caso pueda ser superior a 3 meses.
En los procesos de seleccién de las Administraciones Publicas, la dura-
cion coincidira con el tiempo previsto para la realizacién de dichos pro-
Cesos.

El contrato se extinguira por la reincorporacién del trabajador sustituido;
por el vencimiento del plazo legal o convencionalmente establecido
para la reincorporacion; por la extincién de la causa que di6 lugar a la
reserva del puesto de trabajo; por el transcurso del plazo de 3 meses o
del que resulte aplicable en el caso de las Administraciones Publicas.
Para la extncion no es necesario el preaviso, salvo que se pacte lo con-
trario. :

El contrato se transformard en indefinido:

- sl una vez producida la causa prevista para la extincién del contrato no
se hubiera producido denuncia expresa de alguna de las partes y se
continuara realizando la prestacién laboral:

- por falta de forma escrita;

- por falta de alta en la Seguridad Social si hubiera transcurrido un plazo
igual o superior al perfodo de prueba.

FORMALIZACION: debe hacerse necesariamente por escrito,
debiendo identificar necesariamente el caracter de la contratacién, el
trabajo a desarrollar, el trabajador sustituido y la causa de la sustitucién,
indicando si el puesto de trabajo a desempenar serd el del trabajador
sustituido o el de otro trabajador de la empresa que pase a desempefiar
el puesto de aquél. Igualmente debera Identificarse, en su caso, el pues-
to de trabajo cuya cobertura definitiva se producir tras el proceso de
seleccién externa o promocién interna.

5. OTROS

5.1. CONTRATO A DOMICILIO
(ET. art. 13.1)

Lo incluimos en nuestro estudio por la cada vez mayor difusién de esta

modalidad, pese a que en la mayoria de las ocasiones se realiza enmas-

carado dentro de la llamada “economia sumergida”, con el consiguiente
32 mmcumplimiento de la normativa laboral, fiscal de Seguridad Social, etc, ..
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Tradicionalmente utilizado en actividades relacionadas con la confec-
cién, calzado..., en la actualidad adquiere gran importancia en el tele-tra-
bajo con ordenadores y empleo de videoterminales.

Es aquel en el que la prestacién de la actividad laboral se realiza en el
domuictlio del trabajador o en un lugar libremente elegido por este y sin
la vigilancia del empresario. Los tribunales han sefialado cuales son los
indicios de laboralidad de una relacién a domicilio: :

- La ausencia de libertad para aceptar o rechazar los encargos.

- La no aportacién por el trabajador de los medios de produccién (mate-
rias primas, herramientas, maquinarias).

- La prohibicion del pluriempleo o exigencia de que sélo se trabaje para
una persona.

FORMALIZACION: pese a no existir un modelo oficial, se ha de hacer
siempre por escrito, con el visado de la oficina de empleo donde ha de
quedar depositado un ejemplar, sin perjuicio de la obligacién del
empresario de entregar una copia bésica del mismo a los representan-
tes legales de los trabajadores.

El mcumplimiento del requisito de la forma escrita genera una presun-
cion de celebracién por tiempo indefinido y a tiempo completo, ademas
de tratarse de una infracciéon laboral grave, sancionable administrativa-
mente (multa de 50.000 a 500.000 pts).

En el contrato debe hacerse constar el lugar en el que se realice la pres-
tacion laboral.

DURACION: seréa la que las partes acuerden, siendo compatible este
contrato con las formas de contratacion temporal.

CONDICIONES DE TRABAJO: en lo no pactado expresamente se
aplica la normativa comun y los convenios colectivos, enlas mismas con-
diciones que para los restantes tipos de trabajo:

» Modalidades de contratacién: todas, excepto los contratos en practicas
y para la formacién. Puede ser, por tanto, mdefinido o de duracién deter-
minada; a jornada completa o parcial; individual o de grupo.

* Periodo de prueba: aunque de dificil control por el empresario, es
posible su fijacion.

« Jornada de trabajo: no hay acuerdo en cuanto a la aplicacion de la j.or—
nada maxima legal. No obstante, los jueces han reconocido el .c_les'pldo
por “falta de asistencia al trabajo” en el caso de un “abandono ilimitado
e injustificado de la actividad laboral (S.TC.T., de 21-1-81).
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* Salario: existe libertad contractual dentro de los limites del convenio
colectivo aplicable, si bien lo normal sera que se establezcan salarios
por unidad de obra. Cualquiera que sea la forma de su fijacion, sera,
como minimo, igual al de un trabajador de categoria profesional equiva-
lente en el sector econémico de que se trate.

» Derechos de representacion colectiva: 1@s trabajadores a domicilio
podran ejercer estos derechos, habiendo de figurar en el censo laboral
del centro de trabajo y siendo elector y elegible. Se exceptuan los tra-
bajadores en un grupo familiar.

* Seguridad Social: estan incluidos, sin ninguna excepcion, en el sistema
‘ de la Seguridad Social, con independencia de la categoria profesional,
forma y cuantia de la retribucion, incluida la cotizacién por accidente de
trabajo y enfermedades profesionales.

|
|
|
| * Seguridad e higiene en el trabajo: también les es de aplicacién a est@s
trabajadores la normativa sobre seguridad e higiene en el trabajo.
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¢QUE PUEDE PASAR _
EN L.OS PERIODOS DE PRUEBA?

Segtm el art. 14 del ET, en los contratos de trabajo, si las partes contra-
tantes lo desean (optativo), se puede estipular (silempre por escrito) un
periodo de prueba durante el cual ambas partes pueden resolver el
contrato sin necesidad de alegar justa causa (sin necesidad de acudir a
los Tribunales), sin preaviso y sin indemnizacién alguna. Sin embargo,
durante este periodo deberéa el empresario cotizar a la S.S, v abonarnos
la retribucién y liquidacion que corresponda al tiempo trabajado.

En este caso, habremos perdido el empleo por causa no imputable a
nosotros/as y TENDREMOS DERECHO A REANUDAR LAS PRESTACIO-
NES O SUBSIDIO DE DESEMPLEO en el caso de que con el corto peri-
odo trabajado complete el periodo de cotizaciéon suficiente.

DURACION: sera la que establezca libremente el convenio colectivo.
En su defecto, la ley fija una duracion méaxima: no podra exceder de 6
meses para los técnicos titulados y de 2 meses para los demés trabaja-
dores (o de 3 meses en las empresas de menos de 25 trabajadores).
Los contratos de trabajo en practicas tienen una regulacion diferente: la
duracion maxima por ley no podra ser superior a 1 meses para los tra-
bajadores con titulo de grado medio ni a 2 meses para los trabajadores
con titulo de grado superior.

El coémputo del plazo se iniciara con la prestacion de trabajo efectivo,
siendo causas susceptibles de alargar el periodo de prueba siempre
que asi se pacte, las siguientes: incapacidad temporal, maternidad,
adopcién o acogimiento. (Los jueces han entendido que tambien la huel-
ga legal interrumpe dicho cémputo).

A TENER EN CUENTA:

* No cabe pactar un periodo de prueba con posterioridad al momento
de la contratacién (T®. de los derechos adquiridos).

« El pacto de prueba sera nulo cuando hayamos desempefiado las mis-
mas funciones con anterioridad en la empresa, bajo cualcuier modali-
dad de contratacién (contratos temporales de cualquier clase, contrato
de aprendizaje o contrato de trabajo en practica).

» Durante este periodo I@s trabajadores/as tendremos los mismos dere-
chos (incluso econémicos) y obligaciones que si existiera un contrato
definitivo.
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* En el caso de 1@s emplead@s de hogar, el periodo de prueba se pre-
sume, con duracion de 15 dias, aunque no se pacte por escrito.

* Cabe pactar un periodo de prueba durante el cual ambas partes pue-
dan resolver el contrato alegando justa causa, con preaviso y/o con dere-
cho a indemnizacion, ya que al tratarse de una prerrogativa empresarial
pueden estos consentir su limitacién.

* En los convenios colectivos puede pactarse la renuncia empresarial a
establecer periodos de prueba en la contratacién.

* El periodo de prueba se computara a los efectos de antiguedad una
vez superado el mismo.

* El desistimiento contractual debera realizarlo el empresario durante el
periodo de prueba y no una vez transcurrido éste, en cuyo caso €l con-
trato se convertira en defiitivo (indefinido o temporal, segun correspon-
da). Si no estamos de acuerdo con dicho desistimiento ¥ queremos
reclamar habremos de hacerlo en el plazo de 20 dias desde que tenga-
mos conocimiento del mismo, al igual que harfamos en el caso de un
despido disciplinario,

A modo de conclusion, es evidente que este pacto no favorece precisa-
mente al trabajador/a, por lo que cuanto menor sea el periodo de prue-
ba mejor para nosotr@s.
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¢TIENEN QUE AVISAR
SI NO VAN A RENOVAR
EL CONTRATO?

Por supuesto que nos estamos refiriendo al PREAVISO, esto es, la obli-
gacién que tienen cualquiera de las partes contratantes (empresario o
trabajador) de avisar con un tiempo de antelacién acerca de la finaliza-
cion de la relacion laboral,

S1 bien la pregunta se refiere a los contratos de duracién determinada,
en otros casos tambien es necesario preavisar, Vamos a ver todos ellos:

a) Contratos de duracién determinada: es obligatorio preavisar cuando
la duraciéon de dicho contrato sea superior a un afio, de modo que la
parte que formule el preaviso o denuncia (casi siempre el empresario)
debera notificar a la otra la terminacién del mismo con 15 dias de ante-
lacion. ]

El incumplimiento de la exigencia de preavisar en tiempo obliga al
empresario a abonar al trabajador una indemmizacion equivalente al
salario (por todos los conceptos) correspondiente a los dias en que
dicho plazo se haya incumplido.

b) Dimision del trabajador: en estos casos, estamos obligados a preavi-
sar al empresario con la antelacién que venga establecida en el
Convenio Colectivo correspondiente o segun la costumbre del lugar, ya
que el Estatuto de los Trabajadores no fija un perfodo minimo de preavi-
SO.

En caso de incumplimiento, el empresario nos puede descontar del sala-
10 la cantidad correspondiente como indemnizacién por los dafios y
perjuicios que le hayamos podido causar.

¢) Extincion del contrato por causas objetivas: (en los casos de meptitud
del trabajador, falta de adaptacion a las modificaciones tecnicas del
puesto de trabajo, amortizacién de puesto de trabajo por causas econo-
micas, técnicas o de produccion) el empresario ha de preavisarnos con
30 dias de antelacién, de modo que si no lo hace debera abonarnos .los
salarios correspondientes a dicho periodo, sin que ello anule la extincion
del contrato. 37
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38

En todos los casos, la parte empresarial ha de poner en conocimiento de
los representantes de 1@s trabajador@s el documento del preaviso (ade-
mas de otros utilizados para dar por terminada la relacion laboral, como
por ejemplo, la carta de despido, recibos de finiquito ete...), de manera
que constituye falta grave en materia laboral el incumplimiento de esta
obligacién (arts. 64.1.2° y 95.7 del Estatuto de los Trabajadores) sancio-

nada con multa de 50.001 a 500.000 pesetas.
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<QUE DEBEMOS HACER CUANDO
FINALIZA EI, CONTRATO?

- Se trata de uno de los momentos mas importantes por los que - necesa-
riamente- ha de discurrir la relacién laboral, por lo que hemos de poner
los cinco sentidos sl no queremos ‘‘salir trasquilad@s’.

No obstante, y con caracter previo a analizar qué pasos hemos de dar en
este momento, es conveniente saber que la extincion (finalizacion) del
contrato de trabajo se puede producir por muy diversas causas (todas
ellas recogidas en el Estatuto de los Trabajadores). Estas causas las
podemos agrupar de la sigulente manera:

B) Extincién del contrato por voluntad conjunta del trabajador y el
empresario: bien por mutuo acuerdo de ambos; porque asi venga esta-
blecido en el propio contrato (p.e., condicionar la vigencia del mismo a
la obtencién de determinada titulacién profesional, a la concesion por la
Administracién a la empresa de determinados beneficios solicitados
etc...); o bien porque se cumpla la duracién del contrato (p.e., fm de
plazo en los contratos de practicas, realizacion de la obra objeto del con-
trato, reincorporacién del trabajador sustituido en los contratos de interl-
nidad...).

B) Extincion del contrato por voluntad del trabajador: el trabajador deci-
de dar fin al contrato sin causa justificada (abandono, dimision) o con
causa justificada (por incumplimiento empresarial, por gjemplo, de la
obligacién de pagar el salario; o por la modificacion sustancial de las
condiciones de trabajo, por ejemplo, traslado a ofro centro de trabajo con
el consiguiente perjuicio para la convivencia familiar).

C) Extincién por voluntad del empresario: en este grupo se incluyen las
causas mas conocidas de finalizacién del contrato de trabajo (segura-
mente porque tal y como estan las cosas, ningn trabajador/a se marcha
si no es porque le echan). Son varias: por despido disciplinario (faltas
repetidas e injustificadas de asistencia o puntualidad al trabajo, indisci-
plina o desobediencia, ofensas verbales o fisicas al empresario o a o'tro.s
trabajadores, embriaguez habitual o toxicomania...); pOr causas Ob]letl—
vas (ineptitud del trabajador, falta de adaptacién de éste a las modifica-
ciones técnicas del puesto de trabajo, necesidad de amotizar puestqs de
trabajo por causas economicas, técnicas o de produccién, absentismo
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laboral); por despidos colectivos debido a razones econémicas, técni-
cas, organizativas o de produccién; por fuerza mayor (hechos naturales
como terremotos, incendios, inundaciones, plagas, o por hechos prove-
nientes de las Administraciones publicas como expropiaciones forzo-
sas...).

D) Extincion del contrato por causas que afecten a las personas de tra-
bajador y/o empresario: serfan los casos en que cualquiera de ambos
fallecen, se jubilan o quedan incapacitados para el trabajo, por lo que se
extingue la relacion laboral. (En el caso de los empresarios, la extincion
\ no se producira si existe continuidad en la actividad empresarial, bien
porque se trate de sociedades mercantiles o bien porque los descen-
dientes contintien con el negocio...).

En defmitiva, sea cual sea la causa, y llegado el momento de la finaliza-
cién del contrato laboral, ;QUE DEBEMOS HACER?:

1.- SER INFORMADOS DE LA FINALIZACION
DEL CONTRATO.

Todo fin de contrato o relacién laboral el empresario ha de comunicarlo
por escrito al trabajador/a, mediante la denominada CARTA DE DESPI-
DO, (o confundir con el preaviso). En la carta de despido han de figu-
rar la fecha en la que la extincién ha de tener efecto, asi como los hechos
que la motivan. Si asi no se hiciera, es muy importante asesorarse inme-
diatamente, no dejando transcurrir nunca mas de 20 dias desde la finali-
zacion del contrato. (Se trata del plazo para demandar el despido, de

modo que si se dejan transcurrir, no podriamos reclamar nada en este
sentido).

La comunicacién puede hacerla el empresario de variadas formas:
entrega en propia mano (con o sin la presencia de testigos), por correo
certificado con acuse de recibo, mediante telegrama o por via notarial.
(Ojo, si nos negamos a recibir la carta, la empresa queda eximida de

cualquier responsabilidad y se entiende que ha cumplido el requisito de
la comunicacién).

Al entregar la carta de despido en propia mano, el empresario nos exi-
40 gira que la firmemos para dejar constancia de que la hemos recibido. No
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hay ningn problema en firmar bajo la palabra “RECIBI", ya que, en este
caso estaremos reconociendo unicamente la mera recepeién de la carta

(nos damos por enterad@s), sin que ello signifique estar de acuerdo con
el cese.

No obstante, y como medida de precaucion y seguridad, conviene apun-
tar de nuestro propio pufio y letra junto a nuestra firma la palabra “‘reci-
bi”, asi como la fecha exacta en que asi lo recibimos. Y en caso de la
menor duda o vacilacion, es recomendable la consulta a 1@s represen-
tantes de 1@s trabajadores (delegad@s o miembros del Comité de
empresa); asi, evitaremos consecuencias desagradables e imprevistas,
al mismo tlempo que ponemos en conocimiento de dich@s represen-
tantes el cese y su causa.

2.- RECIBIR EL CORRESPONDIENTE “RECIBO DE
LIQUIDACION”Y “FINIQUITO”. ‘

BA) LA LIQUIDACION: Junto con la carta de despido (0 en su caso, en
el preaviso de extincion) el empresario ha de hacernos entrega del
correspondiente recibo de liquidacion.

La liquidacién no es otra cosa que las cantidades devengadas en favor
del trabajador en razén del tiempo trabajado y que al momento de la
extincién estan pendientes de ser abonadas. En este sentido, pueden
incluirse en la liquidacién los siguientes conceptos: retribucion corres-
pondiente a los dias del mes en curso y que no hayan sido abonados al
momento del cese, parte proporcional de las pagas extraordinarias
(navidad, julio, beneficios...), parte proporcional de las vacaclones no
disfrutadas (teniendo siempre en cuenta que a las vacaciones se tendra
derecho, cuando se disfruten o reclamen dentro del afio natural en curso,
esto es, entre el 1 de enero y el 31 de diciembre), cualquier otro tipo de
deudas pendientes de pago (horas extras, atrasos...).

No hemos de confundir la liquidacién con la “indemmnizacion” por fin de
contrato. Esta tltima se refiere a la cantidad que pudiera corresponder-
nos porque asi se sefiala especificamente en alguna normativa (pPor
ejemplo, bien por ley en caso de despidos, bien por establecerse en un
convenio colectivo, en los contratos de fin de obra (convenio colectivo de
la Construccion)).

Fn caso de duda sobre la exactitud (el quantum) de la liquidacion, 41
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podremos afiadir antes de la firma “SALVO ERROR U OMISION" y perci-
bir la cantidad ofrecida por la empresa. Si se esta seguro o segura de
que se ofrece menos de lo que corresponde, se afiadira “NO CONFOR—\
1 ME" y se percibira lo ofrecido. En ambos casos, la empresa va a tener la
seguridad de que no vamos a reclamar lo que ya esta abonado; y no ten-
dremos necesidad alguna de esperar a cobrar lo que se nos da.

B) EL FINIQUITO: aunque no es obligatorio este documento para nin-
guna de las partes, es practica habitual que a la finalizacién del contrato
? el empresario nos presente para que firmemos el denominado ‘‘recibo
| de saldo y finiquito”. Con ello, se da por terminada la relacién laboral y
el trabajador afirma que su jefe le ha liquidado cuantas obligaciones
tenfa con €él, de modo que le sirve de prueba a dicho empresario para
acreditar que no adeuda nada al trabajador.

Ceneralmente, consiste en la expresién "liquidacién por finiquito” o
“finiquito”, que puede venir junto con la liquidacién o en documento
aparte, y es cuando la empresa hace constar que “con el percibo de x
pesetas, el trabajador o trabajadora se da por saldada sin nada que
reclamar, ..." o frases similares,

J En caso de firmarse cualquier documento con dichas o similares expre-
[ siones sera practicamente imposible reclamar no sélo el mismo cese -
| suponiendo que fuera ilegal-, sino cualquier otra cantidad que pudiese
‘ adeudarse y no se haya abonado. Esto es, el finiquito tiene un valor libe-
ratorio (para el empresario), y tinicamente perdera dicho caricter cuan-
do se acrediten determinados hechos, como por ejemplo, que de dicho
finiquito no se deduzca de forma clara e mnequivoca la voluntad extintiva
de la relacion laboral, o cuando se produzcan ciertas irreqularidades: el
| fmiquito firmado mediante coaccién; alterar el finiquito tras la firma; obli-
gar a un trabajador a la firma de un finiquito en blanco o firmarlo al
comienzo o Sin haber finalizado la relacién laboral...(estas dos tltimas
practicas irrequlares constituyen delitos contra los derechos de I@s tra-
bajadores, denunciables en el Juzgado de Guardia).

Conviene subrayar por tratarse de una practica habitual, que tenemos
todo el derecho a cobrar la liquidacién aunque rehusemos la firma del
“finiquito”. La empresa no puede condicionar el abono de la liquidacién
a la firma del “finiquito”. En caso de obligarnos a ello, habré de contar
con testigos de lo ocurrido y se podré acudir al Juzgado de Guardia més




CAPITULO S

cercano para hacer denuncia penal de immediato por tratarse de un
chantaje maceptable, en el que de una manera habitual y descarada
incluso vienen colaborando algunos asesores laborales de empresa. La
empresa y sus asesores habituales, estan obligados a facilitar la liquida-
cion en documento aparte del finiquito cuando asi se les requiera.

3.- COMPROBAR QUE LA PROPIA FINALIZACION
DEL CONTRATO SE AJUSTA A LA LEGALIDAD.

Los ceses slempre tienen mucho que ver con la propia relaciéon laboral
que les precede. 51 la relacion laboral se ha iniciado o ha transcurrido
llegalmente el cese -normalmente- también sera ilegal. Asi pués, lo pri-
mero de lo que tendremos que informarnos es de si el contrato que se
firm¢ respondia a los requisitos exigidos por la legalidad (Estatuto de los
Trabajadores, Convenios...).

Después, comprobaremos la legalidad de la propia finalizacion: los
ceses estan regulados en la legislacion laboral, de modo que deben reu-
nir una serie de formalidades, respetar unos plazos, ajustarse a una
causa..., sin los cudles dicha finalizacién puede convertirse en “ilegal”.

Sin entrar a analizar pormenorizadamente cada una de las causas de
cese anteriormente referidas, es conviente tener en consideracion que
PARA QUE CUALQUIER RECLAMACION RELACIONADA CON EL DES-
PIDO TENGCA VIABILIDAD ES IMPRESCINDIBLE NO DEJAR TRANSCU-
RRIR EL PLAZO DE 20 DIAS DESDE DICHA EXTINCION, A CONTAR
DESDE LA COMUNICACION (VERBAL O ESCRITA) DEL CESE. FUERA
DE ESE PLAZO DA LO MISMO TENER RAZON QUE NO, EL JUZGADO
DARA POR CADUCADA LA ACCION DE DESPIDO Y NO PODREMOS
RECLAMAR NADA EN ESTE SENTIDO. (Ello no es obstaculo para que
puedan ejercitarse otro tipo de reclamaciones, como Por ejemplo una
reclamacién de cantidades por atrasos de convenio, reclamacion de
categoria profesional, de cotizaciones a la Seguridad Social...).

No hemos de olvidar que, con independencia de los efectos que para
cada clase de despido se sefialan legalmente (procedente, improceden-
te o nulo) el empresario debe abonar, en todo caso, la liquidacion. qu lo
que, tan importante es comprobar la legalidad del cese como cuantificar
con exactitud las pesetas de liquidacion que nos puedan corresponder. 43
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Lo dicho, ES RECOMENDABLE QUE, SIEMPRE QUE TENGAIS ALGUNA
DUDA, ALGUNA SOSPECHA DE QUE ESTAMOS REALIZANDO TRABA-
JOS 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 LAB EN EL CENTRO DE
TRABAJO CORRESPONDIENTE.
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BREVE DICCIONARIO DE
TERMINOLOGIA CONTRACTUAL

ABANDONO.- Cese voluntario y definitivo en el trabajo por parte del
trabajador/a, sin cumplir el plazo previsto establecido por el con-
venio colectivo o la costumbre del lugar.

AB INITIO.- Desde el principio.

ABSENTISMO LABORAL.- Faltas de asistencia al trabajo, sean o no
justificadas, pero intermitentes. Constituyen una de las causas de

extincion del contrato por causas objetivas contempladas en el art.
52.d) del Estatuto de los Trabajadores.

ABUSO DE AUTORIDAD.- Ordenes emanadas del empresario al tra-
bajador y trabajadora para la realizacion de actos contrarios a las
leyes y convenios colectivos aplicables o a las condiciones pacta-
das, o que afectan a la dignidad del trabajador y trabajadora.

ACTO DE CONCILIACION.- Comparecencia de las partes ante la
autoridad administrativa (Servicio de Mediacion, Arbitraje y
Conciliacién, u érgano pactado en convenio colectivo) o judicial
(Juzgados de lo Social) con la finalidad de llegar a un acuerdo para
evitar el litigio. Puede finalizar con avenencia entre las partes, sin
avenencia, o sin efecto.

ACUERDO MARCO.- (También llamado convenio marco). Acuerdo
interprofesional o convenio coletivo cuya finalidad es la organiza-
cién de la negociacion a niveles inferiores: “un convenio para con-
VEnir .

AD NUTUM.- Relativo al despido sin alegacion de causa.

AD PERSONAM.- Hablando de derechos, los que se vinculan a la pgr—
sona del trabajador/a mientras esté vigente su contrato de trabajo.

ALZAMIENTO DE BIENES.- Ocultacién, por parte del empresario, de
bienes afectados al pago de créditos en perjuicio de sus acree-
dores. En materia laboral, créditos a favor de las y los trabajadores

por indemnizaciones y/o salarios.
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ALLANAMIENTO.- Conformidad del demandado ante las pretensio-
nes del demandante reflejadas en la demanda.

AMORTIZACION.- Desapariciéon de un puesto de trabajo por causas
economicas, técnicas, organizativas o de produccion.

ANIMUS.- Animo, intencién, voluntad.

ANTIGUEDAD.- Incremento sobre el salario base que percibe el tra-
bajador en funcién del iempo que ha permanecido en la empresa.

ARBITRA]JE.- Procedimiento de solucién de un conflicto colectivo (juri-
dico o de inrtereses) mediante la intervencién de un tercero que lo
resuelve a traves de un laudo arbitral.

ASALARIADO.- Persona quepercibe un sueldo o salario por el trabajo
que realiza, por cuenta ajena.

ATENUANTE.- Circunstancia que disminuye el grado de culpabilidad
en cualquier accion susceptible de ser castigada.

| AUSENCIA.- Falta de asistencia al trabajo, susceptible de ser sanciona-
1‘ da en caso de repeticién no justificadad, incluso con el despido.
(art. 42.2.2) E.T.).

AUTORIDAD LABORAL..- Representante de la Administracion, central
O autonémica, que entiende sobre materias laborales (Ministerio
de Trabajo o Consejeria de Trabajo).

AVENENCIA.- Acuerdo, conformidad.

BUENA FE.- Principio por el que deben regirse las relaciones contrac-
tuales entre empleado y-empleador, con la intencién de actuar,
ambos, justamente. La transgresién de la buena fe, por parte del
trabajador/a, es motivo de despido disciplinario segun el art.
54.2d) E.T.

,ﬁ CADUCIDAD.- Decadencia de derechos al no ejercitarse la correspon-
diente accién en los plazos previstos al efecto.

CARTA DE DESPIDO.- Documento de comunicacién al trabajador/a
de la extincién del contrato, especificando la fecha de los efectos y
46 los hechos que lo motivan.




CARTA DE PREAVISO.- Notificaciéon de una de las partes a la otra, en
la relacion laboral, para poner fin a la relacién contractual antes del

plazo fijado en contrato, o en el que se refiera la comunicacién, si
no existia especificado.

CATEGORIA PROFESIONAL.- Forma de clasificar al personal dentro
de la empresa y de la que dependerén las funciones a desarrollar,
su retribucién y otras condiciones de trabajo (trunos de vacacio-
nes, descansos, etcétera).

CENSO LABORAL.- Lista o relacion de trabajadores/as en un centro de

trabajo, que puede establecerse por grupos, categorias, antigiie-
dad, etcétera.

CENTRO DE TRABAJO.- Unidad técnica de produccion, con organiza-
cién especifica, que sea dada de alta como tal, ante la Autoridad
Laboral (Taller, comercio, oficing, tajo, etcetera).

CERTIFICADO DE EMPRESA.- Documento que debe emitir la
empresa a la finalizacién de la relacion laboral, necesario para la
tramitacién de la prestacion por desempleo.

CLASIFICACION PROFESIONAL.- Medio a través del cual se asigna
a las vy los trabajadores una categoria o grupo profesional, de la
que dependeran las funciones a realizar, las refribucines basicas y
otras condiciones del trabajador/a.

COMITE DE EMPRESA.- Organo representativo del conjunto de las y
los trabajadores de una empresa o centro de trabajo, para la defen-
sa de sus intereses, a constituir en centros de trabajo con 50 o mas
trabajadores/as (art. 631 E.T.).

CONCILIACION.- (Ver acto de conciliacion).

CONCURRENCIA DESLEAL.- Aquella en que incurre un trabajador/a
cuando, bien por cuenta propia o trabajando para un tercero, desa-
rrolla trabajos correspondientes al mismo sector de actividad, sm
que el empresario haya prestado su consentimiento expreso o
tacito para ello (arts. 5.d) y 21 1 ET.).

CONDICION RESOLUTORIA.- Causa, consignada en el contrato, que
debe ser valida y no constituir abuso de derecho manifiesto por

DICCIONARIO |
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CULPA.- Omision de aquella diligencia que exija la naturaleza de la

CULPABILIDAD.- Componente existente en toda transg'reswn legal. //

DANOS Y PERJUICIOS.- Indemnizacién con la que trata de paliarse el

DELEGADO/A DE PERSONAL.- Representante de las y los trabaja-

DELEGADO/A SINDICAL.- Representante de la seccién sindical de

DESISTIMIENTO.- Abandono de la accién interpuesta por el deman-

DESOBEDIENCIA.- Incumplimiento contractual por el trabajador/a del

parte del empresario, que genera la extincién contractual si se pro-
dujeren acontecimientos futuros e inciertos, o pasados, que las
partes ignoraren en el momento de contratar.

CONVENIO COLECTIVO.- Acuerdo celebrado entre uno o varios
emrpesarios O una o varias asociaciones empresariales por un
lado y las y los representantes (unitarios o sindicales) de los traba-
jadores por otro, para fijar las condiciones de trabajo en un ambi-
to determinado, asi como los derechos y obligaciones de las pro-

‘pias partes contratantes.

obligacion o corresponda a las circunstancias de personas, tiempo
y lugar. Su presencia genera responsabilidad civil, tanto contrac-
tual como extracontractual.

Responsabilidad // Imputabilidad.

dafio emergente -valor de la pérdida sufrida- y el lucro cesante -
ganancia que se ha dejado de obtener.

dores en las empresas o centros de trabajo que tengan mas de 10
trabajadores y menos de 50 y también en empresas que tengan
entre 6 y 10 trabajadores si éstos lo deciden por mayoria (art. 62.1 ),

un sindicato con presencia en los comités de empresa en las
empresas o en los centros de trabajo que ocupen a mas de 250 tra-
bajadores (art. 10.I L.OL.S)).

dante, renunciando a seguir el procedimiento, // En el contrato de
trabajo, la cesacion voluntaria del trabajo por el trabajador/a o la
resolucion del contrato por parte del empresario por no haber
superado el trabajador/a el periodo de prueba, sin causa justifica-
da, sin preaviso y sin derecho de indemnizacién.

deber de obediencia, constitutivo, segtm la gradacién de la falta,
hasta de despido disciplinario (art. 54.2b) E.T)).




DICCIONARIO

DESPIDO.- Una de las causas de extincion del contrato de trabajo, reco-
gida en el art. 49.1) y k) del E.T,, por voluntad del empresario.

DESPIDO COLECTIVO.- Extincion del contrato de trabajo por causas
economicas, técnicas,organizativas o de produccion cuando afec-
te, en un periodo de noventa dias, al menos a diez trabajadores/as,
en empresas de menos de cien trabajadores/as, al 10% de la plan-
tilla en empresas entre cien y trescientos trabajadores/as o a trein-
ta trabajadores/as en empresas de trescientos o mas trabajado-
res/as (art. 51 ET.).

DESPIDO DISCIPLINARIO.- Resolucion unilateral del contrato, por
voluntad del empresario, basandose en un incumplimiento grave y

culpable del trabajador/a, de acuerdo con lo estipulado en el art.
542 Bl

DESPIDO POR CAUSAS OBJETIVAS.- Extincién del contrato por
ineptitud del trabajador/a, conocida o sobrevenida; por falta de
adaptacién del trabajador/a a las modificaciones tecnicas opera-
das en su puesto de trabajo o por faltas de asistencia al trabajo,
segun se regula en el art. 52 E.T.

DESPIDO POR FUERZA MAYOR.- Extincion del contrato por cual-
quier causa que imposibilite definitivamente la prestacion de tra-
bajo, siempre que su existencia haya sido debidamente constata-
da por la autoridad laboral, de acuerdo con lo regulado en los arts.
49 Tla)y ST 2 el IHESR

DIMISION.- Extincién del contrato por voluntad del trabajador/a, sin
causa justificada pero debiendo mediar el oportuno preaviso al
empresario (ar. 49.1.d) ET).

DISCRIMINACION.- Trato de inferioridad dado a cualquier persona
en la relacién contractual, prohibido en la Constituciéon o en la Ley
cuyo mévil utilziado en la extnelion por despido del trabajador/a
provocaria la nulidad de aquéll, de acuerdo con lo regulado en el
art 55 BIEE

DOLO.- Fraude, engafio o mala fe en la relacion contractual con la inten-
cién de una de las partes de enganar a otra. 49
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EJECUCION.- Fase del juicio en la que se cumple lo ordenado en la
sentencia. Regulada en los arts. 235 yss. del TRLPL, la ejecucién de
las sentencias firmes de despido se recogen a partir del art. 276
de la misma norma.

EMBARGO.- Retenciotn, traba o secuestro de bienes ordenada por la
autoridad judicial, como consecuencia de la deuda reconocida por
sentencia firme, en obligaciones dinerarias incumplidas por una
de las partes de la relacion laboral, regulado en los arts. 252 y ss.
del TRLPL.

EMBRIAGUEZ.- Intoxicacion etilica que, de ser habitual en el trabaja-
dor/a, constituye motivo de despido disciplinario, de acuerdo con
el art. 54.2.f) del E.T.

EMPLAZAMIENTO.- Citacién que se realiza a cualquier persona para
que comparezca ante el juez, en dia y hora fijados, en calidad de
demandado o de testigo.

EMPRESA.- Unidad econémica de produccién, que puede tener uno o
varios centros de trabajo.

ENFERMEDAD COMUN.- Cualquier alteracién de la salud en el tra-
bajador/a, no calificada como accidente de trabajo o enfermedad
profesional. Causa de extincién del contrato de trabajo si a quien
la padece, siendo trabajador/a por cuenta ajena, le provoca una
mvalidez en cualquier grado, que le es reconocida administrativa
0 judicialmente, mediante resolucién firme,

ENFERMEDAD PROFESIONAL.- La contraida a consecuencia del
trabajo ejecutado por cuenta ajena en las actividades especifica-
das en el cuadro aprobado por el correspondiente reglamento y
que esté provocada por la accién de los elementos o sustancias

que en dicho cuadro se indiquen para cada enfermedad profesio-
nal. (art. 116 L.G.S.S)

EXCEDENCIA.- Situacién del trabajador/a que, sin perder su condi-
cién, esta temporalmente y por voluntad propia sin realizar la pres-
tacion laboral, sin percepcion del salario y con derecho de reser-
va del puesto de trabajo si es forzosa, o con derecho preferente a
las vacantes que se produjeran si es voluntaria, (art. 46 E.T)).
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EXPEDIENTE CONTRADICTORIO.- Procedimiento previo al despi-
do disciplinario del trabajador/a que fuera representante legal de
las y los trabajadores o delegado/a sindical, en el que deben ser
oidos, ademas del interesado/a, las y los demdas miembros de la
representacion a que perteneciere, si los hubiese.

EXPEDIENTE DE REGULACION DE EMPLEO.- Procedimiento
administrativo para conseguir de la autoridad laboral la necesaria
autorizacion para extinguir determinados contratos de trabajo por

causas economicas, técnicas, organizativas o de producciéon (art.
51.2 E'T. y RD 43/1996 de 19 de enero).

EXTINCION DEL CONTRATO DE TRABAJO.- Resolucién de la rela-
cion laboral, por voluntad del trabajador/a, del empresario, con-
junta, o por causas que afectan a la persona del trabajador/a o del
empresario, regulada en los arts. 49 a 57 del E'T.

FALTA.- Incumplimiento laboral susceptible de ser sancionado en fun-
cién de la graduacién, -leve, grave y muy grave- hasta con el des-
pido disciplinario.

FIJO DISCONTINUO.- Trabajador/a que realiza un trabajo fijo y perio-
dico, no continuado, que de no repertirse en fechas ciertas debe
ser llamado por la empresa, de acuerdo con €l convenio colectivo,
en un orden prefijado. En caso de incumplimiento de la empresa
podra accionar por despido ante la Jurisdiccion Social, de acuer-
do con el art. 12.2 E.T.

FINIQUITO.- Documento por el que se reconoce la finalizacion de la
relacién laboral y que libera de cualquier obligacion dineraria a la
empresa, presente y futura, al recoger la aceptacion del trabaja-
dor/a de la liquidacién de haberes practicada.

FONDO DE GARANTIA SALARIAL (FOGASA).- Organismo depen-
diente del Ministerio de Trabajo, Seguridad Social y Asuntos
Sociales, creado por la L. 16/1976 de 8 de abril, cuya mision es ase-
gurar que el trabajador/a pueda percibir los salarios € indemnizaciones
devengados cuando el empresario no puede hacer frente a ellos.

FRAUDE DE LEY.- Acto, generalmente voluntario, de aparente legali-
dad, pero contrario a las normas establecidas.
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FUERZA MAYOR.- Causa de extinciéon del contrato que se produce
cuando existe imposibilidad definitiva de realizar la prestacion de
trabajo, que debe ser constatada debidamente por la autoridad
laboral, derivada de un hecho involuntario, esto es, imprevisible o
Inevitable.

GRUPO DE EMPRESAS.- Unién de empresas bajo una direccion
Unica, con participacion economica de unas en otras, con diversas
estructuras (circular, piramidal, radial, etcétera), que permiten o no
la interconexion econémicas entre ellas.

GRUPO PROFESIONAL.- El que agrupa unitariamente las aptitudes
profesionales, titulaciones y contenido general de la prestacion.
Podra incluir tanto diversas categorias profesionales como distin-
tas funciones o especialidades profesionales.

HUELGA.- Instrumento de presion licito, colectivo, que consiste en la
cesacion o paro en el trabajo de las y los trabajadores de una
empresa, sector o general, con la finalidad de conseguir sus rei-
vindicaciones frente a los empresarios.

IUS VARIANDIL.- Posibilidad legal de modificar no sustancialmente las
condiciones de un contrato de trabajo.

JUBILACION.- Situacién a la que accede el trabajador/a cuando cesa
en su frabajo, con caracter definitivo, al alcanzar la edad legal-
mente establecida y reunir las condiciones legalmente fijadas, con
derecho a una prestacion econémica vitalicia o pensién. La jubila-
cién es también una de las causas de extincién del contrato de trabajo.

MODIFICACIONES DEL CONTRATO DE TRABAJO.- Posibilidad
de variar determinadas condiciones del contrato -Jornada, horario,
turnos, sistema de remuneracion, etcétera- cuando existan proba-

das razones econémicas, técnicas, organizativas o de produccion
(art. 41 ET).

MUERTE.- (obito. Fallecimiento). Una de las causas de la extinciéon del
contrato de trabajo, sea del trabajador/a o del empresario (art.
49 lie)y @) EST).

MUTUO ACUERDO.- Posibilidad de resolver la relacién laboral estan-
do de acuerdo, ambas partes -trabajador/a Y empresa-, en su
extincién (art. 49.1.a) E.T).




DICCIONARIO

NEGLIGENCIA.- Imprudencia, descuido. Para el trabajador/a, una de
las causas de sancion o de despido disciplinario. Para el empresa-

rio, motivo de sancién por incumplir las medidas de seguridad y
salud laboral.

NULIDAD.- Acto o negocio juridico sin valor para obligar por causa
previa o sobrevenida. En la extincién, el despido es nulo cuando
tiene por maévil alguna de las causas de discriminacién prohibidas
en la Constitucion o en la Ley, o se produce con violacién de dere-
chos fundamentales y libertades publicas del trabajador/a (art.
SSS )

OFENSA.- Verbal o fisica y realizada al empresario, a las personas que
trabajan en la empresa o a los familiares que convivan con ellos, es
causa de despido disciplinario del trabjador/a que la realiza. (art.
S 2. 1510,

QUERELLA.- Accién procesal, interpuesta ante el Juez de Instruccion
competente, mediante la que se micla un proceso penal.

QUIEBRA.- Procedimiento de ejecucion universal para proceder a
lqiuidar el patrimonio de un deudor, empresario msolvente, bus-
cando un trato de igualdad y proporcionalidad entre todos los
acreedores, incluidos las y los trabajadores.

READMISION.- Reincorporacién del trabajador/a a la empresa, en las
mismas condiciones que regian con anterioridad a su despido, si
éste es declarado improcedente o, con la aquiescencia del empre-
sario tras el arrepentimiento del trabajador/a en los casos de aban-
dono o dimision.

REBUS SIC STANTIBUS.- Clausula por la que los contratos pueden
revisarse o resolverse al producirse hechos que generan cambios
considerables a los existentes en el momento de la contratacion y
que provocan una onerosidad superior a la inicialmente reconoci-
da y aceptada.

| REGIMEN DISCIPLINARIO.- Potestad sancionadora de la empresa
al trabajador/a que incumple sus deberes, de acuerdo con lo dis-
puesto en el art. 38 E.T. y los convenios colectivos.

REGULACION DE EMPLEO.- Ver expediente de regulacion de
empleo. 53
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RESCINSION DEL CONTRATO.- Accitn por la que se anula o deja
sin efecto un contrato u obligacion.

RESOLUCION UNILATERAL.- Extincién del contrato por voluntad de
una de las partes.

RESPONSABILIDAD SOLIDARIA.- a que se tlene conjuntamente
frente a condena o deuda, por un grupo de personas, fisicas o juri-
dicas, con simultaneo reparto de cargas.

RESPONSABILIDAD SUBSIDIARIA.- La que se adquiere en el
supuesto que el condenado o deudor principal no haga frente al
cumplimiento de la condena impuesta o deuda reconocida por
insolvencia.

SANCION.- Correccioén disciplinaria que la empresa puede imponer a
las y los trabajadores, en funcién de las disposiciones legales y los
convenios colectivos vigentes, que deben respetarse sin posibili-
dad de correctivos distintos a lo legal o convencionalmente esta-
blecidos.

SUBCONTRATA.- Posibilidad que la empresa prinicpal tiene de con-
tratar con otra la realizacion de una obra o servicio que corres-
ponde a su actividad.

SUSPENSION DE PAGOS.- Procedimiento tendente a evitar la quiebra
de la empresa mediante acuerdo de ésta con sus acreedores, a tra-
ves de un convenio de quita y/o espera (reduccién proporcional
de la deuda para poder haecr frente a la misma o aplazamiento en
los vencimientos).

TERMINO FINAL.- Una de las causas de extincién del contrato de tra-
bajo, por voluntad conjunta del trabajador/a del empresario y que
se produce por expiracion del tiempo convenido, por la realiza-
cion de la obra o servicio objeto del contrato o por las causas pre-
vistas para el contrato de interinidad (art. 49.1.c) E.T).
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