


1.

La contratacmn
en la.




Programacion y objefivos
del modulo

Este médulo se desarrollara durante una jornada, es preciso haber leido el cuadernillo previamente, al igual que lo es parti-
cipar activamente en el debate planteandolas dudas, aportaciones, etc. libremente.

Metodologicamente el médulo se impartira de la siguiente manera;

- Exposicion del responsable de la imparticién

- Aclaracion de dudas

- Division en grupos, en ningtin caso mayor de 10 personas, parala discusién
- Plenario y debate general

Redaccion: Ignacio Javier de Luis Heras (Gizarte graduatua)

Edita: Ipar Hegoa Fundazioa

ipar-hegoa 3
- EUSKO JAURLARITZA Yeaal 7712 GOBIERNO VASCO

\ b
JUSTIZI, EKONOMI, LAN B DEPARTAMENTO DE JUSTICIA,
ETA GIZARTE SEGURANTZA SAILA ECONOMIA, TRABAJO Y SEGURIDAD SOCIAL

MARZO 2002




La contratacién en la empresa

INTRODUCCION

1. LA FORMA DE LOS CONTRATOS
1.1.CONTRATO VERBAL . ..
1.2. CONTRATO ESCRITO

2.1.0S CONTRATOS, SEGUN LA JORNADA & REALIZER
2.1, CONTRATOS A JORNADA COMPLETA
2.2. CONTRATOS A TIEMPO PARCIAL

3.LOS CONTRATOS, SEGUN SUDURACION ..
" 3.1.CONTRATOS INDEFINIDOS O FIJOS ...

3.2.CONTRATOS TEMPORALES
3.1.1. De duracién cierta
3.1.2. De duracién incierta

4.L0S CONTRATOS TEMPORALES, SEGUN SU FINALIDAD O MOTIVO
4.1.SEGUN EL OBJETO DE LA CONTRATACION
4.1.1. Por obra o servicio determinado
4.1.2. Por circunstancias de la produccién
~4.1.3. Por sustitucién de la persona contratada
4.1.4. Contrato de relevo por jubilacién a tiempo parcial
4.2.SEGUN CARACTERISTICAS DE LA PERSONA CONTRATADA ..
4.2.1.Enpracticas
4.2.2. Parala formacién (aprendizaje)
4.2.3.De insercién
4.2.4.- Contrato a domicilio
4.2.5.- Contrato de grupo

5. LOSPERIODOS DE PRUEBA

6. LA FINALIZECION DEL CONTRATO

6.1. LA FINALIZACION NORMAL / LEGAL
6.1.1. La comunicacién de fin de contrato
6.12. Laliquidacion
6.1.3. Elfimiquito

6.2. LA FINALIZACION ANORMAL / ILEGAL ..
6.2.1.- Lo primero: comprobar si el contrato ha sido legal
6.2.1.- Lo sequndo: comprobar lalegalidad del propio cese

*1.SOBRE EL CONTROL DE LOS CONTRATOS
7.1.LA REPRESENTACION LEGAL DELASY LOS TRABA]ADORES

8.SOBRE EL CONTROL DE SUBCONTRATAS
.......QQ..QOO....0.0.........0.0...




Podemos decir que hay tres fases en larelacién laboral: primero el ingreso, segundo el desarrolloy
tercero el cese. ‘ ;

Primero, en el ingreso: el capital busca contratar ""al mejor ymas barato''; para ello, se planteaalas
y los politicos la (su) necesidad de abaratar los costes laborales, aprobando modelos de contratacién
subvencionados (ayudasafondoperdido,...) o que, directamente, escamoteenlaregulaciéndelos con-
venios (se fija un porcentaje sobre las tablas salariales de los convenios, etc.), o exentos/rebaj adosde
impuestos (sin cuotas o cuotas reducidas de seguridad social, exenciones fiscales,...), se invierten in-
gentes cantidades en formacién, se utiliza cada vez mas la subcontratacién como instrumento para
aplicar convenios distintos y mds baratos;... Las consecuencias para las trabajadoras y trabajadores:
mismo trabajo pero distinto salario, mismo trabajb pero prestaciones sociales distintas, divisién y
competitividad entre la clase trabajadora, distorsion de la actividad sindical...

Segundo, durante el desarrollo de la relacion laboral: el capital busca que se trabaje "cuando se
ina.nde, lo que se mande y como se mande'';para ello se planteaalas y los politicos la (su) necesidad de
que nos adaptemos "alos ritmosy desarrollo objetivo del proceso productive', aprobando normas que
faciliten los cambios de horarios, la movilidad funcional y geografica, la sacrosanta flexibilidad,...
Consecuencias:la persona se convierte en una mera maquina/mercancia mas;no se adapta el trabajo
alapersona, sinolapersonaal trabajo;casi 1/3 de nuestravida trabajamos;, casi otros 2/3 lo dedicamos
areproduciry reparar nuestra capacidad de trabajo (dormir, comer, formarnos,...) y el poco resto que
(fueda ... intentamos realizarnos como personas (el famoso “tiempo libre”, verdadero “tiempo de li-
bertad”). ‘

‘Tercero, en el cese: el capital busca como loco el "cese libre y gratuito" (ahora ya es libre, pero to-
davia no es gratis); para ello se plantea a las y los politicos la (su) necesidad de adaptarla plantilla "a
los flujos, ventas, pedidos,... evolucién del mercado', aprobando normas que permitan prescindir de
trabajadoras y trabajadores lo mas barato posible y con las menos complicaciones y obstaculos posi-
bles. Consecuencia: nos desaparecen los ingresos por trabajar, que no se sustituyen por prestaciones
sociales (desempleo, salarios sociales,...) pues éstas salen de los impuestos y los impuestos hay que
dedicarlos a otras cosas "mas constructivas" (subvenciones a empresas, ertzaintza, faraénicas e in-
necesarias obras piblicas, pagar a la banca los intereses de Lemoiz, retribuir suficientemente a poli-
ticos/as y quienes les asesoran...), ya que -como se sabe- hay que reducir el déficit piblico. Lia inesta-
bilidad y no garantia de continuidad provoca directamente sumisién, obediencia y abandono de las
propias necesidades personales y colectivas, ante el miedo a perderlo poco que se tiene. .

Como vemos y experimentamos, a través de toda la relacion lahoral (el ingreso, su desarrollo y su
finalizacion) la autoridad, la disciplina y el orden se interiorizan y, con el transcurso de los afios, se
moldean personalidad y comportamientos lograndose -j;por fin!!- ciudadanas y ciudadanos modelo.

En este cuadernillo vamos a ver esa primera fase:la del ingreso en la empresa. Este ingreso se pro-

duce mediante lo que se llama "la contratacién' y vamos a ver sus aspectos legales, tipos, modalida-
des, qué hacerante los problemas, etc. '
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El contrato de trabajo puede ser escrito o

. verbal. En todo caso, sea verbal o escrito, si
el contrato dura més de 4 semanas la em-

presa tiene la obligacién de informar por
escrito acerca de las tareas a hacer, condi:

ciones de trabajo, jornada, etc... y demés
aspectos que no estuvieran claros.

1.1.- El contrato verbal

La no existencia de un contrato por escrito
no esigual alano existencia de un contrato
real de trabajo, de una relacion laboral. Es
mas: cuandono existe contrato escrito; lale-
gislacion establece -como regla ordinaria y
habitual- que la relacion laboral es de ca-
racter indefinido y a jornada completa.

Asi pues, cuando una persona esta traba-
jando sin contrato escrito, hay que dar por
hecho que estamos ante una relacion labo-
ral indefinida (salvo raras excepciones). El
caso mas'‘comun es el de las personas que
llevan muchos afios trabajando enla misma
empresa; lamayoria no tienen “contrato”,
escrito, '

El no tener contrato escrito no implica, de
ninguna manera, que no haya normas-ole-
yes que lo regulen: se aplica el mismo con-
venio y restode normas (Estatutodelos Tra-

bajadores, Ley de Seguridad Social, ete.) y :

en las mismas condiciones que a quien tie-

- contratos

ne el contrato por eserito, Entre otras cosas,
por tanto, también hay obligacién de cotizar
ala Seguridad Social, de facilitar néminas,
efes.

En todo caso, lo que f hay que tener SIEM-
PRE en cuenta es que HAY QUE ACUMU-
LAR'Y GUARDAR PRUEBAS DE QUE SE
ESTA TRABAJANDO (facturas o albaranes -
firmados, justificantes de lo que sea, testi-

~ gos, recibos o fotocopias de talones nomi-

nativos o al portador). En estos casos, lo im-
portante es DEMOSTRAR que se ha estado
trabajando (no simplemente "decir”), des-
de cuando, cuéntas horas, etc. La legisla-

ci6n, no obstante, da el derechoa exigir que

el contrato verbal se formalice por escrito,
haciendo constar, evidentemente, la fecha
real de inicio y demas circunstancias labo-
rales (tareas y categoria, refriouciones, .).

Igualmente, cuando a esa persona sin con-
trato escrito la despidan, hay que DEMOS-
TRAR QUE HA SIDO DESPEDIDA, pues las
empresas niegan tanto que han sido contra-
tadas verbalmente como que han estado
trabajando y, también, niegan el que hubie-
ran sido despedidas. Para ello, hay que exi-
gir que den el cese por escrito (y se firma
soloel "recibi’) o bien lievar inmediatamen-
te testigos que oigan como se cesa ala per-
sona despedida, y no marcharse deltraba-
jo sin alguna de esas dos pruebas (0 €l es-
critode cese 0 tesﬁgos).
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1.2.- El contrato escrito

Esimportante tener un papel que demuestre que una persona ha
sido contratada, PERO ELLO NO ES GARANTIA DE QUE LA EM-
PRESA ESTE CUMPLIENDO CON LA LEGALIDAD VIGENTE.

El hecho de firmar un contrato que pudiera contener clausulas
perjudiciales no implicani que deban cumplirse ni que quien fir-
malas consienta. Lo normal, por tanto, es firmar el contrato “pon-
galo que ponga”:sien él hubieta algo llegal, mas tarde se podra
reclamar en contra.

No es raro (mucho mas en los contratos temporales) el hecho de
que el propio contrato sea llegal: ésto es lo primero que hay que
comprobar. El contrato esté sujeto a determinadas normas, no
pudiendo contener clausulas (salario, caiegoria, horario,...) infe-
riores ni perjudiciales respecto de las que consten en la legisla-
cion y/o el convenio de aplicacion. '

Un caso bastante mashabitual de lo que nos imaginamos es el de
lafirma en blanco de papeles, en el momento del ingreso. No po-
cas veces 1o se nos deja nileer el contrato; la mayoria de ellas ni
se nos facilita copia. Pero es ya inaudito que se nos "sugiera’ fir-
mar papeles en blanco o sin rellenar fecha y otros datos, con la
evidente finalidad de, mas tarde, poder plantearnos supuestas
bajas voluntarias o renuncias a derechos y tanto por las sefioras y
seflores asesores legales como por los empresarios y empresa-
rias. Conviene en estos casos dejar constancia ante notario (acta
notarial de manifestaciones) inmediatamente después de que
ocurra y, sifuera posible, mejor antes de firmar, para poder utili-
zar el acta cuando la empresa intente hacer valer tales engafios.
Esobligatorio que sean por escritolos contratos formativos (€l de
practicas y el de formacién o aprendizaje), todos los que se ha-
gan por tiempo parcial (incluidos los fijos discontinuos y el de re-
levo), los nuevos contratos para el fomento de la contratacién in-
definida, los contratos por obra, los contratos de trabajo a domici-
lio, los de insercion y todos los contratos por sustitucion y acumu-
lacién de tareas que duren més de 4 semanas. Sino se hace por
escrito se presume que son a jornada completa y por tiempo in-
defimido, salvo que la empresa pueda demostrar su naturaleza
temporal o su caracter a iempo parcial. (articulo 8°.2 del ET).
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segﬁn
la jornada

2.1.- El contrato a jorna-
da completa

Existe este contrato o relacién laboral
cuando se estd trabajando la jornada
habitual establecida en convenio y/o
empresa, ni mas que ella (seria traba-
jar horas extras) nimenos que ella (se-
ria estar a jornadareducida y; normal-
mente, cobrando en proporcion).

2.2.- Los contratos a
tiempo parcial

Se entiende que existe contrato a
tiempo parcial cuando se trabaja cual-
quier numero de horas al dia, a la se-
mana, almes o al afio en cantidad infe-
rior a la jornada de una persona a
tiempo completo de la misma empre-
5a 0 centro de trabajo.

Dadaslas especiales caracteristicas y
la importancia que esta ya cobrando
eltrabajo atiempo parcial, hemos pre-
parado otro material de formacién es-
pectfico, dedicado exclusivamente al .
trabajo a tiempo parcial.
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3.- Los contratos [Seepie

su dUl'aCiC/)l'l

‘3.1.- Contratos indefinidos o
fijos

3.1.1.- Modalidades de
contratos indefinidos

Tras la reforma de mayo de 1997 (Real
Decreto Ley 8/97 de 16 de mayo, BOE de

17-5-1997 n° 118), hay dos "categorias’o

contratos de relacion laboral indefinida:
los habituales que hemos conocido has-
ta ahora y los que pueda haber a partir
de ese 17 de mayo de 1997 y que expre-
samente se suscriban bajo la modalidad
denominada “contrato para el fomento
dela contratacion indefinida”.

A - Modalidad de fomento dela contrata-
cién indefinida;

a) Requisitos para ser contratadas o con-
tratados:

- Personas desempleadas entre 18 y 25
afios o'mayores de 45 afios.

- Parados y paradas de larga duracién
que lleven mas de un afio inscritos como
demandantes de empleo.

- Personas minusvalidas desempleadas.

- Eventuales con cualquier tipo de con-
tratacién temporal existentes a la fecha
de 17-5-97 o que se realicen hasta el 16-
5-98 (un afio). Pasado ese afio, se articu-
lar4 a través de la negociacion colectiva.




b) Requisitos de las empresas para con-
tratar: ?
- Nohaber sido declarados como impro-
cedentes despidos por causas objetivas
realizados o no haber procedido a reali-
zar un despido colectivo durante los do-
ce meses anteriores ala celebracion del
contrato.
- Esta limitacion solo afecta a los ceses
posteriores a 17-8-97 y cuando se trate
de cubrir los puestos vacantes de la mis-
ma categoria o grupo profesional que las
personas afectadas por tales ceses y pa-

_ rael mismo centro o centros de trabajo.
- La limitacién no se aplicara cuando la
contratacién bajo esta modalidad se hu-
biera acordado durante el periodo de
consultas de un despido colectivo.

c) Se deben celebrar siempre por escri-
to, en el modelo oficial y tienen las mis-
mas caracteristicas que cualquier rela-
cion laboral indefinida, salvo las excep-
ciones ya comentadas.

d) Si estos contratos se extinguen por
causas objetivas (art. 52 del ET: inepti-
tud, falta de adaptacion, causas econé-
micas-productivas-tecnologicas-organi-
zativas y por absentismo) y tal extincion
fuera declarada improcedente por sen-
tencia judicial, sélo se tiene derecho a
una indemnizacion de 33 dias por afiode
servicio y hasta un tope de 24 mensuali-
dades. Por supuesto, sila extincion por
causas objetivas no se reclama o se re-
clama y no se gana, la indemnizacion es
la normal de 20 dias por afio con el tope
de 12 mensualidades.

Esta modalidad esta regulada en el RDL
8/97 de 16-6 (BOEn° 118 de 11-5-97) y
“en el RDL 5/2001 en su articulo 8° y Dis-
posicién fransitoria- 1%,

B.-Todo elresto de relacion o contrato la-
boral indefinido  se sigue regulando por
el ET igual que antes,

3.2.- Contratos temporales

3.2.1.- Contratos tempora-
les de duracion ciexta

Son aquellos contratos en los que se de-
termina con exactitud la fecha de cese,
que la sabemos desde que entramos a
trabajar, aunque luegola puedan prorro-
gar hasta otra nueva y exacta fecha.

Los mas tipicos son:los contratos forma-
tivos, los de relevo, los de acumulacion
de tareas y los de insercion. Un poco
mas adelante, alhablar delas causas del
contrato temporal, los veremos con mas

detalle.

3.2.2- Contratos tempora-
les de duracion incierta

Son aquellos contratos en los que su fe-
cha de finalizacion depende del cum-
plimiento de una condicién expresa-
mente seflalada en el contrato y que no
se sabe a ciencia cierta cuando serd tal
finalizacion en el momento de suscribir
el contrato.

Los mastipicos sonlos contratos por obra
(hasta que finalice la obra) y algunos de
sustitucion (hasta que la persona sustitui-
da coja el alta 0 se reincorpore).

Sise cumple la condiciony se sigue tra-
bajando, la relacion laboral se convier-
te en indefinida, conservandose la anti-
guedad.

11. La contratacién en la empresa
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4.- Los contratos [EMeOEIES
segun sus causas

Los contratos temporales se pueden cla-
sificar segun sus causas o motivos de la
. Siguiente manera: ~

* segun el objeto de la contratacion:

- contrato por obra o servicio determinado
- contrato por acumulacién de tareas o
circunstancias de la produccién

- contrato por sustitucion de trabajado-
rasy trabajadores.

- contrato de relevo por jubilacién a tiem-
po parcial

* segunlas caracteristicasde la personei
contratada;

- contrato en practicas

- contrato parala formacion

- contrato de nserciéon

- contrato a domicilio

- contrato en grupo

4.1.- Segtin el objeto de la
contratacion

4.1.1.- Poxr obra o servicio
determinado:

Habra de tratarse de obras o servicios
con autonomia y sustantividad propias
dentrodelaactividad dela empresa, con
una duracién incierta en un principio. En
los convenios (sectoriales y de empre-
sa) se deberian concretar e identificar
qué trabajos o tareas pueden cubrirse.

El contrato habra de ser siempre por es-

crito sila duracion prevista es superior a

Cuatro semanas y en él ha de hacerse
constar clara y concretamente la obra o
servicio del que se trate,

Cuando el contrato se prolongue por
mas de un afio, la empresa debe notifi-
car su finalizacién con un minimo de 15
dias de antelacién v, caso de no cum-
plirlo, deberd indemnizarse al trabaja-
dor o trabajadora con una cantidad
equivalente alaretribuciéntotal del pla-
70 Incumplido.

Alafinalizacién del contrato, se tiene de-
recho a percibir una indemnizacién eco-
némica de, como minimo, 8 (ocho) dias
de salario por cada afio de servicio, me-
jorable por convenio. Esta indemniza-
cion es aplicable sélo alos contratos sus-
critos con posterioridad al 05-03-2001.
(etarticulo 49°.1.c).

Esta requlado en el art. 15°.1.a, del esta-
tuto de los trabajadores y en €l real de-
creto 2720/98 en su articulo 2°.

4.1.2.-Poracumulacionde
tareas:

Se permiten para atender exigenciases-
peciales, como la acumulaciénde tareas
oexceso de pedidos, atm enla actividad
normal delaempresa; debe de haber un
aumento del trabajo a realizar, que exige
un incremento de la plantilla. En el con-
trato ha de constar con precision y clari-

dadlacausaquelojustifica. Esdecir, que
no es utilizable para cubrir necesidades
de caracter permanente, tanto continuas
como ciclicas.

Salvo que el convenio que sea aplicable
diga otra cosa, la duracién maxima es de
sels meses, dentro de un periodo de 12
meses a partir del comienzo de la con-
tratacion. Se puede prorrogar hasta al-
canzar ese maximo de sels meses si se
hizo por menos tiempo,

En convenio colectivo estatal sectorial o,
s6lo en su defecto, otro sectorial de &m-
bito inferior podra modificarse la dura-
cion maxima y el periodo, ofué activida-
des y criterios de proporcionalidad res-
pecto de la plantilla. El periodo de refe-
rencia de 12 meses se puede ampliar
hasta 18 meses y la duracion del contra-
to hasta las 3/4 partes del mismo, con el
limite maximo de 12 meses. Importante
comprobar como UGT-CCOO buscan
consolidar el ambito estatal de negocia-
cién por encima de las mayorias reales
sindicales de Hego Euskal Herria.

Alafinalizacién del contrato, se tiene de-
recho a percibir una indemnizacion eco-
némica de, como minimo, 8 (ocho) dias
de salario por cada afio de servicio, me-
jorable por convenio. Esta indemniza-
cion es aplicable soloalos contratos sus-
critos con posterioridad al 05-03-2001.
(etarticulo 49°.1.¢).




Esta requlado en el art. 15.1.b, del esta-
tuto de los trabajadores y en el real de-
creto 2720/98 en su articulo 3°.

4.1.3.-Porsustituciondela
persona contratada:

Tambiénllamado "de interinidad’, sehacen
para susfifuir a quienes se encuentran en
las siguientes situaciones: L.T. y materni-
dad, lamili, carcel sin sentencia condenato-
ria, excedencia forzosa, excedencia por
cuidado’de hijos e hijas, sancionadas/os,...
En general, cuando la persona a sustituir
tenga derecho a reserva de puesto de tra-
bajo. La legislacion lo permite también pa-
ra cubrir un puesto de trabajo durante el
proceso de seleccién o promocion para su
cobertura definitiva. :

~ Ha de constar en el contrato el nombre
de la persona sustituida y la causa de la

sustitucién, indicando expresamente si _

el puesto de trabajo es el de la persona
sustituida o el de otra que pasa a ocupar
el puesto dela sustituida.

Su duracién se extiende hasta la reincor-
poracioén de la trabajadora o trabajador
sustituido o hasta la fecha en que, debien-
doreincorporarse, nolohagaohastalafe-
cha en que se conozca la imposibilidad
de su reincorporacion (fallecimiento, de-
claraciénporlaS.S.de una invalidez, etc.).
Caso de que, a pesar de ello, la persona
contratada confinuase prestando.sus ser-
vicios; el contrato se considera indefinido.
Lafecha concreta de su finalizacion debe-
ré establecerse en el contrato, caso de co-
nocerse (excedencias, sanciones...).

Estaregulado enelart. 15.1.c, del esta-
tuto de los trabajadores y en el real de-
creto 2720/98 en su articulo 4°.

El contrato de sustitucién por jubilacion
especial es una modalidad del contrato
de sustitucion o interinaje y se da cuando
la persona sustituida se jubila teniendo 64
afios y en las mismas condiciones que sl
tuviera 65, situacion que la legislacién
permite cuando se haya pactado en con-
venio dicha jubilacién y su sustitucion si-
multdnea por otra persona. No confundir
conel contrato de relevo, atiempo parcial.

La duracion minima sera de un afio, de-
biendo hacerse constar el nombre de la
persona sustituida.

Esta requlado en el real decreto 1194/85
de 17-8 (BOE de 20-1-85).

Alafinalizacion de cualquier contrato de
sustitucién, no se tiene derecho a perci-

bir indemnizacion econémica alguna,

salvo quela propia finalizacion sea legal
en simisma o bien se pacte en convenio.

4.1.4.-Contratoderelevoa
tiempo parcial por jubilacién
parcial

Es el contrato que puede hacer una em-
]presa con una persona que va a sustifuir
aotra, la cual va a acceder ala jubilacién
parcial mediante acuerdo con la misma
empresa, siempre que retina los requisi-
tos para jubilarse, salvo la edad (esta
puede ser inferior hasta en cinco afios

comomaximo ala exigida, perotambién .

laedad puede ser superior alos 65 afios,
pues ya no hay tope de edad para estar
enactivo) y la reduccion sea entre un mi-
nimo del 25% y un maximo de un 85%de
lajornada habitual.

Lajornada dela persona confratada arele-
vo ha de ser, al menos, del mismo porcen-

11. La contratacién en la empresa

taje quela reduccion de jornada dela per-
sona a sustituir. No obstante, la legislacion
permite que ambas personas comcidanen
el mismo puesto de trabajo y en el mismo
horario, que ostentendistinta categoriapro-
fesional, etc. Sibien, estos extremos se pue-
den pactar en convenio para que realmen-
te lanueva persona contratada complete a
quien sustituye y no se ufilice esta modali-
dad de contratacién injustificadamente.

Lia persona a contratar puede ser tanto
demandante de empleo (parada) como
tambien personal que yase encuentre en
la empresa con cualquier modalidad de
contrato temporal.

La duracién del contrato para quien entra
en la empresa debe ser como minimo
igual al tiempo que le falte a la persona
sustituida para alcanzar la edad estable-
cida de jubilacién.

Esta requlado enelart. 12 delET y enel
RD 1991/84 de 31-10 (BOE 9-11-84),

Tenemos que recordar que en el ambito
de la CAPV (no en Nafarroa), existe tam-
bién el contrato de relevo segun el acuer-
dointerconfederal del CRL. (Consejo de
Relaciones Laborales). En el de la CAPV
se establece que el nuevo personal con-
tratado sea de caracter indefinido y ajor-
nada completa, no sélo hasta el momento
en que se jubile el personal sustifuido.

4.2.- Segun las caracteris-
ticas de la persona contratada

4.2.1.- Contrato de trabajo
en practicas:

Requisitos dela personaa contratar:ha-
ber terminado los estudios requeridos

/




para el ejercicio de una profesion, den-
tro de los cuatro afios siguientes a la fi-
nalizacién de tales estudios, teniendo
en cuenta que el servicio militar o pres-
tacion sustitutoria interrumpe -dicho
computo. La persona a contratar debe
poseer titulacion universitaria o forma-
cién profesional de grado medio o su-
perior: La misma persona no puede ser
contratada con esta misma modalidad

ni en la misma ni en otra empresa por .

mas de dos aflos a causa de los mismos
estudios.

El puesto de trabajo debe facilitar la ob-
tencion de préctica profesional relacio-
nada conlos estudios realizados.

La retribucién se debiera fijar en con-
venio colectivo y, en su defecto, no
puede ser inferior al 60 6 75% durante
el primero o segundo afio, respecto de
lo que establezca el convenio para
quien desempefie el mismo o equiva-
lente puesto de trabajo. Si, ademas, el

contrato fuera también a tiempo par-
cial, la retribucién sera proporcional a
la jornada.

Su duracién minima es de seismesesyla
maxima de dos afios.

Ala finalizacién del contrato, no se tiene

" derecho a percibir indemnizacion eco-
némica alguna, salvo que la propia finali-
zacion fuera ilegal en sl misma o bien se
pacte en convenio.

Si tras finalizar el contrato se sigue traba-
jando, se computa como antigiedad.

Estaregulado en el art. 11,1 del Estatuto
de los Trabajadores v en el Real Decreto
488/98. '

4.2.2.- Contrato de traba-
jo para la formacién (apren-

- dizaje):

Requisitos de la persona a contratar; ma-
yor de 16 afios y menoresde 21 (salvomi-
nusvalidas; extranjeras con menos de 2
afios'de vigencia del permiso de trabajo
o bien que tengan acreditada formacion
y experiencia necesaria; desempleadas
conmas de tres afios de nactividad y de-
sempleadasensituacioén de exclusion so-
cial) en el momento de la firma del con-
trato; no tener la titulacién requerida para
hacer contrato en practicas, y no haber
realizado el trabajo objeto del contrato
con anterioridad durante mas de 12 me-
ses en la misma empresa. Este contrato
no podra ser nunca a tiempo parcial.

Tiempo para formacion teérica: no me-
nor al 15% de la jornada, aunque puede
no existir si se certifica haber realizado
cursos adecuados al puesto de trabajo y
profesién objeto del contrato; la forma-
ciénha de estar relacionada con el pues-
to o trabajo a desempefiar tiene que ha-
ber un tutor, tutora o responsable del
aprendiz (salvo pacto en convenio y justi-
ficadamente, un tutor no puede tener
asignado mas de tres personas).

El objeto del contrato deber ser para ad-
quirir los conocimientos practicos nece-
sarios para desempefiar un oficio o pues-
to de trabajo cualificado, expresamente
definidos como tales en el correspon-
diente sistema de clasificacion profesio-
nal aplicable a la empresa. Las ETTs no
pueden utilizar este tipo de contratacion
para ser puestas a disposicion de empre-
sasusuarias. Mediantelanegociaciénco-
lectiva se deberian acordar los concretos
puestos de trabajo objetodel confrato, asi




como el nimero de contratos de este tipo enfuncion del tamario
delaplantillay ensudefecto, se aplicariala siguiente escala (pa-
ra determinar el tamafio de la plantilla se computa la totalidad
menos los contratos para la formacién): :

Plantilla Numero maximo de contratos
Hasta 8 . 1

De6all
Della2b-
De 26240
De 41a50
De51al100
De 101 2 250
De 251 a 500
Mas de 500

E18% (10)
EL6% (20)
E14% (30)

Su duracion minima es de seis meses y la maxima de dos afios
(la maxima podré ampliarse a tres afios mediante negociacién
colectiva en ambito sectorial estatal y, s6lo si ésta no existe, en

sectorial de 4mbito inferior). Agotada la duracién maxima, nin-

guna empresa podra celebrar conla misma persona otro contra-
to de esta modalidad. A la finalizacién del contrato, el empresa-
rio 0 empresaria debe entregar certificado (duracion del con-
trato, nivel de formacion practica adquirida, etc.). Si a su termi-
nacion se siguiera trabajando, la duracion del contrato para la
formacién se computaria a efectos de antigtiedad.

La retribucion serd la fijada en convenio, sin que pueda ser nun-
ca inferior al salario minimo interprofesional. Esta retribucién
corresponde s6lo a las horas trabajadas y no al resto, por lo que
si se acredita formacion suficiente yno se utiliza el tiempo de for-
macién, la retribucion se incrementa proporcionalmente. Recor-
demos que este tipo de contrato no puede ser nunca a tiempo
parcial.

Esta modalidad de contratacion sigue sin causar derecho al de-
sempleo (sf ala LT. tanto por enfermedad como por accidente,
maternidad, pensiones, fogasa,etc.).

A la finalizacién del contrato, no se tiene derecho a percibir in-
demnizacién econdmica alguna, salvo que la propia finalizacion
sea ilegal en sl misma o bien se pacte en convenio.

'O 00 00 0000000000000 000600000600060 000

Estareguladoenelart. 11.2 del Estatuto de los Trabajadores, RD
488/98, RD 797/95, Orden Ministerial de 14-07-98 y resolucion
de 26-10-98.

4.2.3.- Contrato de insercion

Es el contrato que se puede hacer entre una persona de-
sempleada (inscrita en el INEM) y una administracion publi-
ca o entidad sin dnimo de lucro para realizar obras o servi-

-cios de interés general o social, con €l fin de facilitar expe-

riencia laboral de la persona desempleada. Es de prever
que sean las administraciones locales y entidades sin animo
de lucro de tipo local quienes utilicen masivamente esta mo-
dalidad, por lo que las correspondientes secciones sindica-
les, delegadas y delegados y afiliacion de los ayuntamientos
y diputaciones han de prestar atencion y hacer seguimiento.
No es descabellado pensar que a través de este tipo de con-
trataciones van a resultar muy afectadas las plantillas, su di-
mensionamiento, la ocupacion de vacantes, las oposicio-
nes, ... Hay que dar por supuesto también que es ilegal in-
tentar utilizar empresas de trabajo temporal para instru-
mentar este tipo de contratos, ya que no son entidades sin
animo de lucro.

‘Las obras o servicios de interés general que pueden justificar

estamodalidad sonlos programas denominados de “ocupabili-
dad” requlados hoy por hoy enlas érdenes ministeriales de 19-
12-1997 y de 26-10-1998. Se supone que se pretende cumplir
conlas orientaciones que establece la CEE (solo Grecia y Portu-
gal superan al Estado Espatiol en porcentaje de familias afecta-
das por serias situaciones de extrema pobreza o exclusion).

Las personas contratadas bajo esta modalidad no pueden volver
a ser contratadas con la misma modalidad hasta transcurrir tres
afios desde la finalizacién anterior, siempre y cuandolo haya es-
tado durante un perfodo superior a nueve meses en los ultimos
tres afios.

Las condicioneslaboralesnoestan expresamente requladas, pues

. laleyrecoge "lo que acuerdenlas partes, sin que puedan ser infe-

riores a lo que pueda establecer el convenio aplicable para esos
expresos contratos de insercion” (a esta fecha, no conocemos nin-
gim convenio que regule algo sobre €l contrato de insercion). Ast
pues, atnno esta concretada su duracion (ni maxima ni minima),
ni si puede ser objeto de prérroga, ni su regulacion retributiva, En
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ausencia de norma expresa (convenio, nuevalegislaciéna
partir del 01-01-2002...) se ha de aplicar el ET. como mini-
mo, aunque habra que plantear claramente que se hande
aplicar las condiciones de trabajo existentes en la admi-
nistracion o entidad que contrata. ‘

A la finalizacion del contrato (preaviso de 15 dias si el
contrato ya tiene mas de un afio), no se tiene derecho a
pereibir indemnizacion econémica alguna, salvo que la
propia finalizacién fuera legal en st misma o bien se pac-
te expresamente en convenio.

Estareguladoenelarticulo 15.1.d yenla disposicion adi-
cional decimosexta del Estatuto de los Trabajadores, ast
como en las ya citadas érdenes ministeriales de 19-12-
1997 y de 26-10-1998.

4.2.4.- Contrato a domicilio:

Es una modalidad poco frecuente todavia, cuya caracte-
ristica principal consiste en que el trabajo se realiza en el
domicilio de la persona o en cualquier lugar a su elec-
cién, sin vigilancia directa. En el contrato tiene que cons-
tar ellugar, el cual estd sometido a la misma normativa de
seguridad y salud laboral que cualquier otro centro de
trabajo.

La empresa debe facilitar documentos de control de la
actividad, de las materias primas entregadas, etc.

La retribucién es la misma que la de cualquier ofra tra-
bajadora o trabajador de la empresa o sector, cotizan y
tienen las mismas prestaciones. También pueden parti-
cipar en las elecciones sindicales, como el resto.

Estarequladoenelart. 13 del ET.

4.2.5.- Contrato de grupo:

También es una modalidad poco frecuente, cuya carac-
teristica principal consiste en que el contrato se concier-
ta con un grupo de personas como tal grupo. Eljefe o je-
fade grupo ostentalarepresentacion ante el empresario.

Estarequladoenel art. 10 del ET.




Se entiende por periodo de prueba los
dias 0o meses, contados a partir dela fe-
cha de ingreso real, durante los cuales
la empresa te puede cesar sin mas jus-
tificacion (por no superar el periodo de

prueba), sin necesidad de previo aviso. -

Tanto los contratos indefinidos como to-
doslostipos delos temporales estan so-
metidos a la normativa existente sobre
periodos de prueba. Su duracion pue-
de figurar en los convenios colectivos y;

9.-Los periodos de FOEIsE!

caso de no figurar en ellos, se aplica el

art, 14° del Estatuto de los Trabajadores
(6 meses para técnicos titulados y 2 pa-
1a el resto) y lo que ponga en el contra-
tonopuede empeorarlo establecidoen
convenio o en el ET. El periodo de prue-
ba cuenta para la antigiiedad.

Esnulala cléusula.de periodo de prue-
ba cuando con anterioridad se haya de-
sempefiado el mismo trabajo, cualquie-
ra que haya sido la modalidad de con-
tratacion. Si eso ocurriera, el cese por
fin de perfodo de prueba puede ser im-
pugnadoy, caso de sentenciafavorable,
se declararia el cese como improce-

-dente, con derecho a la indemnizacion

correspondiente.

Durante el periodo de prueba se debe-
ra cotizar ala S.5. y abonar la retribu-
ci6n y liquidacion que corresponda al

“tiempo trabajado.

Quien perdiera el empleo por no supe-
rar el periodo de prueba solo tendrd
derecho a reanudar las prestaciones 0
subsidio de desempleo -0 solicitar nue-
vas prestaciones o subsidio- en el caso
de que el inmediato cese anterior se -
biera producido por causa no imputa-
ble ala trabajadora o trabajador.

1
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0.- La financiacién

Sobre todo en los contratos temporales,
hay que controlar bien si el cese es ajus-
tado alaley ono (aparte delas actuacio-
nes sindicales que siempre deberiamos
poner enmarcha, puesseaonosea ajus-
tado alaley quedarse sin currelo es nor-
malmente bastante grave).

Asipues,lafinalizacién del contrato o ce-
se en la empresa puede ser normal
(ajustado alaley) o anormal (ilegal):

6.1.- La finalizacién
normal/legal

Vamos a llamar ast a los ceses que ret-
nen los requisitos establecidos legal-
mente, de tal manera que, si el cese fue-
Ia correcto, no podra reclamarse como
* despido. Otra cosa distinta es que pue-

dan reclamarse derechos anteriores al

mismo cese y que queden pendientes
(cantidades no abonadas aun, vacacio-
nes no disfrutadas, incorrecta clasifica-
cion profesional,...).

Se puede exigir que en todos los trami-
tes de los ceses (comunicacion de cese,
liquidacion, firma de finiquito,...) Esté
presente una persona que searepresen-
tante sindical o del comité.

6.1.1.- Comunicacion de
fin de contrato:

Todo cese o fin de contrato (despido,
fin contrato temporal, etc.) debe comu-
nicarse por escrito. Siempre que el ce-

- 8e 1o sea comunicado por escrito hay

que asesorarse de inmediato, pues $6-
lo hay un plazo de 20 dias, si es que hu-
biera que reclamar. La mera recepcion,
firma o "recib{" de comunicacién escri-
ta no significa estar de acuerdo con el
cese, sino solamente que nos damos
por enteradas/os. Como medida de
precaucion y seguridad, conviene es-
cribir de nuestro propio pufio y letra la
palabra "recibi' ylafecha exacta en que
asi lo recibimos, junto a nuestra firma:
astevitaremos consecuencias desagra-
dables e imprevistas, en caso de la me-
nor duda o vacilacion.

Junto con la comunicacién del cese, la
empresa esta obligada a facilitar la pro-
puesta de liquidacion, para que se pue-
da consultar, previamente a su cobro y
firma.

En caso de que no se facilite comunica-
cién escrita, el cese hay que conside-
rarlo como irregular, como ilegal, en
principio.

del contrato

Recomendamos, en cualquier caso, la
consulta a las delegadas, delegados o
miembros del comité de empresa, tan-
topara seguridad comopara que se en-
teren de los ceses y sus causas y poder
abrir procesos de lucha sindical, que
eslo tinico que puede lograr la readmi-
sion efectiva.

6.1.2.- Liquidacion:

No hay que confundir la liquidacion con
la "mdemnizacion' y tampoco con el “fi-
niquito”. La liquidacioén se refiere a las
cantidades que corresponden en razén
al tiempo trabajado y que atm no han si-
do abonadas; la indemnizacion, sin em-
bargo, se refiere sélo a la cantidad que
pudiera corresponder -porque asise se-
fiala especifieamente en algunanormat-
va- en razon del propio cese (en despi-
dos y en casi todos los contratos tempo-

‘rales) y es tina de las partes o conceptos

de la liquidacion, siempre y cuando el
cese sea correcto, legal, normal.

Los conceptos que se incluyen en la li-
quidacion son: '

* |aretribucion correspondiente alos di-
as del mes en curso y que no hayan sido
abonados atn.

*]a parte proporcional de las pagas ex-




ras que aun no hanllegado a su término
(sime voy el 30 de noviembre, 5/6 de la
paga de navidad, por ejemplo).

*1a parte proporcional de las vacaciones
aunno disfrutadas (1/11 por cadamesde
permanencia en la empresa), teniendo
siempre en cuenta que a las vacaciones
se tendra derecho éiempre que se dis-
fruten o reclamen dentro del afio natural
en curso (del 1 de enero al 31 de diciem-
bre).

* cualquier otro tipe de deudas pendien-
te de pago (horas extras, atrasos, etc.).
*la indemnizacion propiamente dicha,
cuando se tengaa derechoa ellay el ce-
se haya sido correcto.

En caso de duda sobre la exactitud de la
liquidacion, se podra afladir antes de la
firma "salvo error u omisién" y percibir la
cantidad ofrecida por la empresa. Si te-
nemoslasequridad de quelaliquidacién
no.es la correcta o hay dudas de que se
ofrece menos de lo que corresponde, se
afiadird "no conforme" y se cobrard la
ofrecido. En ambos casos, la empresa va
atenerla seguridad absoluta-porque es-
ta estampada nuestra firma- de que ja-
" mas vamos a poder volver a reclamar lo
que ya estd abonado; y nosotros/as no

fendremos necesidad alguna de esperar

acobrar lo que ya se nos da.
6.1.3.- El finiquito: -

Es una expresion o clausula que suele
venir en el mismo escrito o papel en
que consta la liquidacion (‘liquidacion
por finiquito” o “finiquito” simplemen-
te). Es lomismo que cuando la empre-
sahace constar que “con el percibo de

x euros, el trabajador se da por salda-
do, sinnada que reclamar." o frases si-
milares.

Caso de firmarse cualquier documento
con dichas o similares expresiones, sera

' practicamenteimposible reclamarno so-

lo el mismo cese -suponiendo que fuera
llegal-, sino incluso cualquier otra canti-
dad que pudiera adeudarse yno se haya
cobrado.

Se tiene todo el derecho a cobrar la liqui-
dacion sin firmar el 'finiquito": la empresa
no puede condicionar el abono de la li-
quidacién que ofrece a la firma del "fini-
quito". En caso de ocurrir, habré que con-
tar con testigos de ello y se podra acudir
al juzgado de guardia mas cercano para
hacer denuncia penal de inmediato: es
un chantaje inaceptable, en el que de una
manera habitual y descarada incluso vie-
nen colaborando alqunas asesorfaslabo-
rales de empresa. La empresa y quienes
habitualmente les asesoran tienenlaobli-
gacionde facilitar la liquidacién en docu-
mento aparte del "finiquito” cuando asi se

‘les requiera,

6.2.- La finalizacién anormal
/ilegal

Vamos a llamar asi alas finalizaciones de
contratos quenoretmenlos requisitos es-

tablecidos legalmente y que; por tanto,

pueden reclamarse ante la autoridad la-
boral competente.

Evidentemente, siempre nos hara falta
saber si cada conereta finalizacion la po-

11. La contratacién en la empresa




demos calificar como legal o ilegal, como
normal o anormal:

6.2.1.-Lo primero: compro-
bar si el propio contrato ha si-
dolegal.

Los ceses siempre tienenrelacién y son
absolutamente dependientes:de la pro-
pia relacion laboral que les precede: si
la relacion laboral se ha iniciado o ha
1do transcurriendo ilegalmente, el cese
también serd ilegal, la mayoria de las
veces. :

Asipues, lo primero de lo que nos tendre-
mos que informar es de si el contrato que
se firm¢ en el momento del ingreso res-
pondia a los requisitos exigidos por la le-
galidad (convenios, estatuto, etc..).

Hay muchas veces que se hacen segui-
dos dos 0 mas contratos y que, aun pa-
sando cierto tiempo entre ellos, con-
vierten la relacion laboral formalmente
temporal en realmente indefinida. Con-
viene consultar siempre que se ingrese
e una empresa, siempre que haya pro-
ITogas y/o nuevos contratos, cada vez
que se cese, etc. Hay situaciones en las
que, incluso, es mejor no reclamar ante
una ilegalidad, pues se coloca a la em-
presa en una situacion mas desfavora-
ble ante nuestros derechos. Por ejem-
plo: algunos contratos son incompati-
bles entre si y, cuando ofrecen el se-
gundo contrato, conviene firmarlo a pe-
sar de ser ilegal, ya que esa misma ile-
galidad puede convertir en indefinida
la relacion laboral y; cuando ya no vuel-
van a renovar o hacer otro contrato, se
est4 en mejores condiciones de recla-
mar por despido, y mientras tanto no
hemos dejado de trabajar y cobrar.

6.2.2.- Lo segundo: compro-

bar la legalidad del propio ce-
se.
Los ceses, suforma, estanregulados porla
legislacion: deben reunir unas formalida-
des, respetar unos plazos, .. Es decir, pue-
de ser que el cese en s mismo sea 'legal’
(justificado), pero que el no respetar de-
terminados requisitos lo convierta en "ile-
gal'.

El ejemplo mas claro y sangrante es cuan-
do nos cesan verbalmente, sin comunica-
cibnescritade ningun tipo. Nunca debere-
mos dejar de trabajar sin comunicacién
escrita o sin testigos directos (y que luego
estén dispuestos a acudir a juicio, si fiera
necesario) de la comunicacion verbal. Si
no hubiera testigos en un cese verbal, hay
que provocar de inmediato una sitiiacion
en la que los haya. En caso contrario, a
efectoslegales seracomosinos vamos del
trabajo por voluntad propia, jjcomo una
baja voluntarial!

No vamos a entrar en este cuadernillo a
iniciar la explicacion sobre las modalida-
des v tipos de ceses: en el especifico cua-
dernillo sobre los ceses (extincién de la
relacionlaboral) nos extendemos suficien-
temente. Unicamente resaltamos que s6lo
podran tener viabilidad las reclamacio-
nes, cuando no haya existido firma, con-
sentimiento, del “finiquito", cuandono haya
transcurrido el plazo de 20 dias a contar
desde la comunicacion (verbal o escrita)
del cese y cuando hubiera testigos del ce-
se enel caso en que el cese fuera verbal.

En los ceses "ilegales” también se tienen
algunos delosderechos que hay enlos le-
gales' (como la liquidacion), por lo que
nosremitimosalo ya comentado antesres-
pecto alaliquidacion.




T Bl 'conliol

El"control” de la contratacion por lare-
presentacion legal de las trabajadoras
y trabajadores la ley lo limita al mero
conocimiento e informacion de los
contratos que la empresa ya ha hecho
(siempre a posteriori), sin facultad pa-
ranadamas, y viene recogido en el art,
8.3 del ET y, respecto de las empresas
de trabajotemporal, enlaley 14/94, art.
9delaley 4/95 (BOE de 2-6-95) y enel
art.5delaley 8/97 de 16-5. Ahora bien,
se pueden y deben pactar en conve-
nios clausulas complementarias que
establezcan ampliaciones a esos dere-
chos minimos informativos.

11. La contratacién en la empresa

1.1.- La representacion legal de
las y los trabajadores

El texto legal no aclara el alcance de la
terminologta (habla de "representacion
legal') que -enel caso de LAB- puede po-
ner en manos de las empresas argumen-
tos o interpretaciones que nos intenten
marginar e incluso a los propios comités
de empresa y delegacion de personal.

Por "representacion legal' de las y los
trabajadores siempre hemos de enten-
der que se refiere tanto alos comiteés de
empresa y delegacion de personal co-
mo alas secciones sindicales: en ningin
caso es admisible -inclusodesde el pun-
to de vista juridico- el que al comité o
delegaciénde personalnoselesde tras-
lado, se les notifique, se les informe, etc.
de los aspectos que vienen enlaley y
que luego veremos; es decir, las empre-
sas han de facilitar informacion al comi-
té y delegacion, independientemente
de quelofaciliten a cada una de las cen-
trales sindicales (secciones sindicales).
Otro problema, distinto, es a quien del

. comité habra de facilitarse la informa-

cién: acada una o uno de susmiembros,
al presidente o presidenta, al secretario
0 secretaria...; El comité tiene que de-
signar una persona para ésto y, caso de
no nombrarla, la empresa podra consi-
derarlo cumplido si lo hace con quien
crea conveniente, teniendo respaldo le-




gal para ello (habitualmente lo hara con
el presidente o presidenta o con el se-
cretario o secretaria, si existen, y sino
con quien ordinariamente se relacione),

En todo caso, LAB como sindicato tam-
bién tiene derecho al mismo nivel de in-
formacién que figura enlaley y precisa-
mente por la ambigiedad de la propia
ley.

En definitiva, tanto via comités o delega-
cion, ast como via seccion sindical se po-
dré acceder al nivel de informacién que
lalegislacién recoge. ’

1.2.- Obligaciones de la
empresa

* Entrega de una copia basica de todos
los contratos que deban celebrarse por
escrito:]a firma dela delegada o delega-

- do sélo debe implicar que se recibe y
nunca que se esta o no de acuerdo (se
firma solo el "recibf").

* Notificacion de los contratos de "rela-
cion laboral especial de alta direccion”.

* Notificacién de las prorrogas y/o finali-
zaciones de todos los contratos que de-
ban celebrarse por escrito: notificacién
escrita, pues no existe ninguna “notifica-
cionverbal”. -

* Informar de las previsiones de la em-
presa sobre celebracion de nuevos con-
tratos, indicando el nimero de contratos
y las modalidades o tipos de contratos
que van a ser utilizados.

* Informar -ésto, es interesante- delos su-
puestos de subcontratacion.

*Enel caso de finalizacién de los contra-
tos temporales o de extincion de la rela-

~ cion laboral (cualouiera que sea su cau-

sa) de cualquier persona empleadaenla
empresa e incluso en el caso de las per-
sonas con relacion laboral denominada
"fija discontinua’, la em;ﬁresa debera en-
tregar a la representacion de las trabaja-
doras/es una propuesta del documento
de liquidacién por las cantidades adeu-
dadas. La persona afectada podra solici-
tar la presencia de una o un representan-
te legal en el momento de la firma del fi-

niquito.

* Informar al personal temporal delas va-
cantes a cubrir que puedan existir.

1.3.- Sanciones a las empre-
sas

Caso de no cumplir con lo especificado
enlaley los incumplimientos se conside-
raninfracciones graves, conforme alo dis-
puestoenlaley 8/88 deinfraccionesy san-
ciones (multa de 50.000 a 500.000 pts., el
doble si hay reincidencia), previa apertu-
ra de expediente a instancia de la repre-
sentaciénlegal dela plantilla enla inspec-
cién de trabajo o delegacién autonémica
de trabajo, sancion que debera ser apro-
bada por la autoridad laboral competen-
te.

Por tanto, se habra de interponer denun-
cia ante la inspeccion de trabajo, denun-
cia que no tiene formalismo alguno (sim-
plemente narrar los hechos, poniéndo-
los en conocimiento de la inspeccion y
ésta habra de justificar o sancionar a la
empresa).




SCEMeentol |
de la subcontratacion

Podemos hablar de dostipos de subcontratacién
que se dan enla empresa: :

a) Lia esporadica: referida a reparaciones, refor-
mas, trabajos especiales, efc.

. b) La estructural: referida a la simple “externali-
zacion” o mera privatizacion de actividades que
forman parte necesaria del proceso de produc-
cién o dela prestacion de un servicio

A efectos sindicales, nos importa la seguhda,
pues esun instrumentoneto de precarizaciénde
las condiciones de trabajo.

Algunos aspectos de lalegislacion nos pue-
den favorecer en el combate contra dichas
tendencias.

El articulo 42°.4 del ET establece la obligatorie-
dad de informar  la representacién legal de la
plantilla sobre:

- nombre o razén social, domicilio y niimero de
identificacién fiscal de la empresa contratista o
subcontratista. '

- objetoy duracién dela contrata.

-lugar de ejecucion dela contrata

- en st caso, nimero de personas ocupadas por
la contrata o subcontrata en el centro de trabajo
dela empresa principal.

- medidas previstas parala coordinacién de acti-

vidades desde el punto de vistade laprevencién -

deriesgoslaborales.

Esto, que es el minimo obligatorio, se puede y

debe complementar enlos convenios (especial-

mente en las empresas o administraciones con-
cretas que utilizan habitualmente la subcontrata-
cion) con otras clausulas que, en cada marco de
negoéiacién colectiva, n0s parezcan operativas.

Desde el punto de vista sindical, las secciones
sindicales de LAB de cada empresa deben tute-
lary colaborarenlamejoradelas condiciones de
trabajo de sus subcontratas, pues estructural-
mente sontan indispensables comola plantilla fi-
japara producir o realizar €l servicio o actividad
empresarial: el salario, horario, actividad sindi-
cal, efe. que pueda tener la plantilla fija viene so-
portadotambiénpor el trabajoy el beneficio em-
pfesan'al que generanlassubcontratas. A efectos
reales,tan"'de miempresa’ esel personaldeuna
subcontrata permanente como el de mi propio

" departamento 0 seccion.

El objetivo tltimo, en definitiva, es conseguir la
homogeneizacion (“homologacién”) delas con-
diciones de trabajo de todas aquellas personas
que “colaboramos” en el mantenimiento y desa-
rrollo de la actividad empresarial, sin dejarnos

. aturdir ni alienar por el mero hecho de que en

néminadeunasyotrassehagafigurar patréndis-
tintoy condiciones de trabajo diversas.

Nopodemosdar por bueno;comocosanormale
inevitable, la existencia de, almenos, fres catego-
rias de personas en un mismo centro de trabajo:
las fijas, las temporales y... “las de las confratas”,

17. La contratacion en la empresa
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