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10. La contratacién en la empresa.

Prugramaclnn | uh|er|vus
del mudulu

Este médulo se desarrollara durante una jornada, €s preciso
haber leido el cuadernillo previamente, al igual que lo es partici-
par activamente en el debate planteando las dudas, aportaciones,
etc, libremente. :

MetodOlégicamente el médulo se impartira de la siguiente
manera: - '

» Exposicion del responsable de la Imparticlon.
- Aclaracion de dudas:

» Divisién en grupos en ningun caso mayor de lO personas
para la discusion.

- Plenario y debate general,
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La contratacion
en la empxesa
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LA FORMA DE L.OS CONTRATOS
Contrato verbal
Contrato eserito

LOS CONTRATOS, SEGUN LA JORNADA A REALIZAR
Contratos a jornada completa
Contratos a tiempo parcial
a) Aspectos generales
b) Algunas situaciones especificas

LOS CONTRATOS, SEGUN SU DURACION
Contratos indefinidos o fijos
A jornada completa
A jornada parcial
a) De duracion concretada
b) De duracion incierta

LOS CONTRATOS, SEGUN SU FINALIDAD O MOTIVO

Segun el objetivo de la contratacion

a) Por obra o servicio determinado

b) Por circunstancias de la produccién

¢) Por sustitucién de trabajadoras

d) Por sustitucién a causa de jubilacién a los 64 afos

e) Contrato de relevo por jubilacién a tiempo parcial
Segun requisitos de la trabajadora

a) Para la formacién

b) En préacticas

c) Fomento de Empleo

d) Contrato a domicilio

e) Contrato de grupo

LOS PERIODOS DE PRUEBA

LA FINALIZACION DEL CONTRATO

La finalizacion normal / legal
a) La comunicacién de fin de contrato
b) La liquidacién
¢) El finiquito

La finalizacién anormal / ilegal
a) Lo primero; comprobar si el contrato ha sido legal
b) Lo segundo: comprobar la legalidad del propio cese

SOBRE EL CONTROL DE LOS CONTRATOS
La representacion legal de las y los trabajadores.
Las obligaciones de las empresas.
Sanciones a las empresas.
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10. La contratacion en la empresa.

Podemos decir que hay tres fases en la relacit’m laboral, primero el ingreso,
sequndo el desarrollo y tercero el cese.

Primero, en el ingreso, busca contratar “al mejor y mas barato”; para ello,
plantean a los politicos su necesidad de abaratar los costes laborales, aproban-
do modelos de cdn_tratacién subvencionados (ayudas a fondo perdido,...) o que,
directamente, escamoteen la regulacién de los convenios (se fija un % sohre
las tablas salariales de los convenios,...), o exentos/rebajados de impuestos (sin
cuotas o cuotas reducidas de seguridad social, exenciones fiscales,...). Las con-
secuencias para las trabajadoras y trabajadores: mismo trabajo distinto salario,
mismo trabajo prestaciones soclales menores, competltmdad entre la clase tra-
bajadora,...

- Sequndo, durante la relacién lahoral, buscan que se trabaje “cuando se mande,
lo que se mande y como se mande”, para ello plantean a los politicos la, su,
necesidad de que nosotras y nosotros nos adaptemos “a los ritmos y desarrollo
objetivo del proceso productivo”, aprobando normas que faciliten los cambios
de horarios, la movilidad funcional y geogréfica,... Consecuencias: la persona
se convierte en una mera maquina mds; no se adapta el trabajo a la persona,
sino la persona al trabajo y la que no puede... a la cola del paro.

Tercero, buscan el “cese libre y gratuito” (ahora, octubre-91, es libre pero toda-
via no es gratis); para ello plantean a los politicos su necesidad de adaptar la
plantilla “a los flujos, ventas, pedidos,... del mercado”, aprobando normas que
permitan prescindir de trabajadoras y trabajadores lo mas barato posible y con
las menos complicaciones y obstdculos posibles. 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 innecesarias obras piblicas, pagar a la
banca los intereses de Lemoiz, retribuir suficientemente a los politicos y aseso-
res,...), ya que -como se sabe- hay que reducu el déficit piblico.

En este cuadernillo vamos a ver esa pnmera fase la del ingreso en la empre-
sa. Este ingreso se produce mediante lo que se llama “la contratacién” y
vamos a ver sus aspectos legales, tipos, modalidades, qué hacer ante los prohle-




de los CoOntratos:

El contrato de trabajo se puede hacer per escrito o verbalmente, En todo caso,
sea verlal o escrito, si el confrato dura mas de 4 semanas el empresario tiengla
obligacién de nformar por escrito acerca de las tareas a hacer, condiciones de
trabajo, jornada, etc... y demés aspectos que no estuvieran dlaros, ¢

« El contrato verbal.

La no existencia de un
contrato por escrito no es
lgual 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 relacion labo-
ral es de caréacter indefinido y
a jornada completa.

Asi pues, cuando una per-
sona esta trabajando sin con-
trato escrito, hay que dar por
hecho que estamos ante una
relacion  laboral indefinida,
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10. La contratacién en la empresa.

(salvo raras excepciones). El
\ caso mas comtm es el de las
personas que llevan muchos
afios trabajando;: la mayoria no
tienen ‘‘contrato”.

El no tener contrato escrito
no implica, de ninguna mane-
ra, que no haya normas o
leyes que lo regulen: se aplica
el convenio y €l resto de nor-
mas (Estatuto = de . los
Trabajadores, = Ley de
Seguridad Social, ...) en las
mismas condiciones que a

quien tiene el contrato por

escrito. Entre otras cosas, por
tanto, también hay obligacion
de cotizar a la Seguridad
Social. f

En los casos en que no hay
contrato por escrito, lo que sf
hay que tener SIEMPRE en
cuenta es que HAY QUE ACU-
MULARY GUARDAR PRUEBAS
DE QUE SE ESTA TRABAJAN-
DO: (facturas o albaranes fir-
mados por la persona, justifi-
cantes de lo que sea, testigos,
recibos o fotocopias de talo-
nes nominativos -0 al porta-
der...). En estos easos, lo
importante es DEMOSTRAR
que se ha estado trabajando

(no simplemente “decir”),
desde cuando, cuantas
horas:... La legislacién, no
obstante, da el derecho a exi-
gir que el contrato verbal se
formalice por escrito, hacien-
do constar, evidentemente, la
fecha real de inicio y deméas

- circunstancias laborales (tare-
- as y categoria, retribucio-

nes,...).

Igualmente, en estos casos
y cuando a esa persona sin
contrato escrito la despidan,
hay que DEMOSTRAR QUE
HA SIDO DESPEDIDA, pues.
las empresas niegan tanto
que han sido contratadas ver-

_ - balmente como que han esta-

do trabajando y, también, nie-
gan el que hubieran sido des-
pedidas. Para ello, hay que
exigir que den el cese por
escrito (y se firma solo el
“recibi’) o bien llevar inme-
diatamente testigos que olgan
como se cesa a la persona
despedida, no marchandose

~del trabajo sin una de esas

dos pruebas (o el escrito de
cese o testigos).




* El contrato
por escrito.

Es importante tener un
papel que demuestre que una
persona ha sido contratada,
PERO NO ES GARANTIA DE
QUE LA EMPRESA CUMPLA
CON LA LEGALIDAD VIGEN-
TE; :

El hecho de firmar un con-
trato que pudiera contener
clausulas perjudiciales no

implica que deban cumplirse.
e ley no obliga a realizar ile-
‘galidades, aunque sean “con-
sentidas”’. '

Es obligatorio que sean
por escrito los contratos for-
mativos (el de practicas y el
de formacién o aprendizaje),
todos los que se hagan por
tiempo parcial (incluidos los
fijos discontinuos y el de rele-
Vo), los nuevos contratos para
el fomento de la contratacion

indefinida, los contratos por:

obra, los contratos de trabajo
.a domicilio v todos los contra-
tos por sustitucion y acumula-
cién de tareas que duren mas

de 4 semanas. Si no se hace

por escrito se presume que
son a jornada completa y por

= La forma
. de los contratos.
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tiempo ndefinido, salvo que
la empresa pueda demostrar
su naturaleza temporal o su
caracter a tiempo parcial.
(A, 9.2 el B,

No es raro (mucho mas en
los contratos temporales) el
hecho de que el propio’ con-
trato'sea ilegal: esto es lo pri-
mero que hay que compro-
bar, El contrato esta sujeto a
determinadas normas, no
pudiendo contener clausulas
(salario, categoria, horario,...)
inferiores ni distintas a las que
estén determinadas en la

legislacién y/o el convenio de

aplicacion.

Un caso bastrantev mas habi-
tual que lo que nos imagina-
mos es el de la firma en blan-

co de papeles, en el momento
del ingreso. No pocas veces
no se nos deja ni leer el con-
trato; la mayoria de ellas ni se
nos facilita copia. Pero es ya
Inaudito que se nos “sugiera”
firmar 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 los sefiores abogadetes

- como por los empresarios.

Conviene en estos casos
dejar constancia ante notario
(acta notarial de manifestacio-
nes) de lo ocurrido v; si fuera
posible, mejor antes dé fir-
mar, para poder utilizar el
acta cuando la empresa inten-
te hacer valer tales engarios.
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~« El contrato a
jornada completa.

Existe este contrato o rela- -
cién laboral cuando se esta
trabajando la jornada habitual

- establecida en convenio y/o
empresa, ni mas que ella
. (serla trabajar horas extras) ni

- menos que ella (serfa estar a
jornada - reducida: y; normal- -
‘mente, cobrando en propor-
cion). '

| ° Los cdntratos
a tiempo parcial.

Aspectos generales.

Hay contratacién a tiempo
parcial cuando se trabaja
menos de la jornada habitual

‘ del convenio y/o de'la empre-
sa. El computo de jornada
habitual puede ser al dia, a la
semana, al mes o al afio.

Si no hay. contrato por -
escrito. se presume que es
indefinido y a jornada com-
pleta, salvo prueba en contra- -
rio. También se entendera
que es indefinido cuando los
trabajos que se realicen se
puedan considerar parte del
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volumen normal de‘ a_Lctividad
de la empresa.

La retribucién y cotizacion

es, como minimo,  Proporcio-

nal al establecido  en la
empresa para una persona
que realice las mismas tareas
a jornada completa.

~ Existen un sinfin de combi-
naciones o posibilidades: por
un numero de dias a la sema-
na o al mes, por un numero de
horas ‘al dia,.. y se puede
* compaginar con casl todas las
 ‘modalidades o tipos: eventua-
les, interinos, por obra, en
practicas, de fomento de
empleo, indefinidos, etc... Los
contratos para la formacién no
pueden ser nunca a tiemp
parcial. 3 o

En la reforma del Estatuto
de mayo de 1997 se ha dero-
gado la modalidad de contra-
tacion a. tiempo parcial por
tiempo menor de 12 horas
semanales 6 48 mensuales,
que no tenfan ni derecho a la
Incapacidad Temporal ni a las
prestaciones por desempleo,
que fue introducida por el
PSOE; PP y PNV en 1994,

Las caracteristicas de la
confratacion a tlempo parcial
estan reguladas en el art. 12
del Estatuto de  los
Trabajadores.

Algunas  situaciones
especificas de esta modalidad.

,-"Los/y las fijas disconti-
nuas:

Se establece cuando los
trabajos a realizar son parte
del volumen habitual de la
actividad de la empresa, aun-
que sean discontinuos y no se
Inicien y termimen siempre en
la misma fecha. Los convenios
deberian determinar el orden

"y la forma en que han de ser

llamados y llamadas en cada
campafha, temporada o perio-
do de trabajo.

Caso de no reclamar en el
plazo de 20 dias, la legislacion
entiende que 'la persona no
esta interesada y se anula st
derecho al trabajo. La empre-
sa no va a notificar a ninguna
persona ‘‘que no le va a lla-
mar”’, por lo que el despido
ocurre legalmente cuando la
empresa llama a ofro U otra
trabajadora de menor antl-

- gliedad . o contrata. a una

nueva persona, siempre en su
misma especialidad o catego-
ria, sin haber llamado a quien

_ tiene mejor derecho.

Estd requlado en el art,
12.2.b del Estatuto de los
Trabajadores.
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o Contratos
 indefinidos o fijos.

_ ~ Modalidades
de contratos indefinidos.

Traslareformademayode 1997
(Real Decreto Ley 8/97 de 16.de
mayo, BOE de 17-5-1997 n° 118),

* hay dos "categorfas” de relacién

" laboral o contratos indefinidos: los -

_que hemos conocido hasta ahora y
los que puedahaberapartirdeese
17 de mayo de 1997 que se cele-
bren bajo lamodalidad denomina-
da contrato para el fomento de la
contrataciéon indefinida. '

Contratad@s bajo la modali-
dad de fomento de la contrata-
cion indefinida:

a) Requisitos de 1@s trabajador@s
para ser contratad@s:

0 Desemplead@s entre 18 y 25

-afios'o mayores de 45 afos.
" » Parad@s de larga duracion que

lleven mas de un ano Inscritos co-

- mo demandantes de empleo.

» Minusvalid@s desemplead@s.

» Eventuales con cualquier tipo de *
contratacion temporal existentes a
la fecha de 17-5-97 o que se reali-
cen hasta el 16-5-98 (un afio). Pa-
sado ese afio, se articulard a traveés
de lanegociacion colectiva.’

b) Requisitos de las empresas pa-
ra confratar: G

* No haber sido declarados como

improcedentes despidos por cau-

sas objetivas realizados o no ha-

ber procedido a realizar un despi-

do colectivo durante los doce me-

ses anteriores ala celebracmn del

contrato. ; : .
* Esta limitacion solo afecta alos

ceses posteriores a 17-5-97 y
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cuando se trate de cubrir los pues-
tos vacantes de la misma catego-
ria o grupo profesional que l@s
afectad@s por tales cesesy para el
mismo centro o centros de trabajo.
» La limitaciénno se aplicard cuan-
dola contratacién bajo esta moda-
lidad se hubiera acordado durante
el periodo de consultas de un des-
pido colectivo.

©) Se deben celebrar siempre por
escrito, en el modelo oficial y tie-
nenlas mismas caracteristicas que

cualquier relacionlaboral indefini-

da, salvo las excepciones ya co-
mentadas. ‘

d) Si estos contratos se extinguen
por causas objetivas (art. 52 del
ET: ineptitud, falta de adaptacién,
_causas economicas-productivas-
tecnologicas-organizativas y por
absentismo) y tal extincion fuera

declarada improcedente por sen- -

tencia judicial, sélo se tiene dere-
cho a una indemnizacion de 33 di-
as por ano de servicio y hasta un
tope de 24 mensualidades. Por su-

puesto, sila extincion por causas

objetivas no se reclama o se recla-
ma y no se gana, la indemnizacién
eslanormal de 20 diaspor afio con
el tope de 12 mensualidades;

e) En principio, esta modalidad va
a estar vigente hasta el 16-5-2001.
Dice el RDL que gobierno, patro-
nal 'y UGT-CCOQ valoraran. la
oportunidad de su continuidad (si
antesno hay otra nueva reforma de

la reforma yareformada). Sidejara

de ser aplicable, los contratos ya

celebrados sequiran regulandose
por estas normas especificas.

 Esta modalidad esta requlada

enelRDL8/9T de 16-5 (BOEn° 118

de 17-5-97),

Todo el resto de relacién o con-
trato laboral indefinido se si-

gue regulando por el ET, igual -

que antes.

Contratacién indefinida
segun su jornada

Tanto una como otra.modalidad
de indefinid@s pueden ser, tal co-
mo velamos en el capitulo’ segun-
do: :

A jornada completa:

Son los contratos habituales de
quienes decimos que = son
“fijos/as”, trabajando las horas y

jornada habitual enla empresa y/o

sector.

B jornada parcial:

Son los contratos o relaciones la-

borales que denominamos “a jor-
nada reducida” y que, normal-

mente (no-es obligatorio), cobran.

su retribucion en proporeion a la

~ jornada trabajada.

- Hay dos tipos: cuando se trabaja

alguna hora todos los dias y cuan-
do las horas se concentran en sélo
algunos dias de la semana, del

. mes o del afio.

 Contratos temporales

de duracién concreta.

Son aquellos contratos en los
que se determina con exactitud la
fecha de cese; que la sabemos
desde que entramos a trabajar,

" aunqueluego lapuedan prorrogar

hasta otra nueva y exacta fecha.

Los mas tipicos son: los conira-
tos formativos, los de relevo a tiem-
po parcial (ya visto al hablar del

contrato a tiempo parcial) y por =

acumulacion de tareas. Un poco
mas adelante; al hablar de las cau-
sas del contrato temporal, los vere-
mos con mas detalle.

« Contratos temporales
de duracion incierta.

Son aquellbs contratos en los ;
que su fecha de finalizacion de-
pende del cumplimiento de una

. condicién expresamente senala-

da en el contrato y que no se sabe
a clencia cierta cuando sera.

Los mas tipicos son los contra-
tos por obra (hasta que finalice la
obra) y algunos de sustitucion

(hasta que la persona sustituida

coja el alta, se reincorpore, ..).

Si se cumple la condicién y se
sigue trabajando, 1a relacion labo-
ral se convierte en indefinida, con-
servandosela antigiiedad.
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e Segiin el objeto
dela contrataci(m.

Porobrao
servicio determinado:

Habré de tratarse de obras o
Servicios con autonomia y sustan-
tividad propias dentro de la activi-
dad de la empresa, con una dura-
clon incierta en un principio. Enlos
convenios (sectoriales y de em-
presa) se deberian concretar e
identificar qué trabajos o tareas

' pueden cubrirse. -

El contrato habra de ser siem-
pre por escrito si la duracién pre-
Vista es superior a cuatro semanas
y en él ha de hacerse constar clara
y concretamente la obra o servicio
del que se trate. -

Cuando €l contrato se proion—
que por més de un afio, la empre-

- sa debe notificar su finalizacion
con un minimo de 15 dias de ante-
lacion y; caso de no cumplirlo, de-
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|

beré4 indemnizarse al trabajador@
con una cantidad equivalente a la
tetribucién total del plazo mcum-
plido,

Esta requlado en el art. 18.1.a,
del Estatuto de los Trabajadores v
. en el Real Decreto 2546/94 de 29-
12 (BOE del 26-1-95).

Por acumulacion
‘de tareas: '

‘Se permiten para atender exi-

gencias especiales, como la acu- |,

. mulacion de tareas o exceso de

pedidos, atim en la actividad nor-
mal de la empresa. En el contrato

" ha de constar con precision y cla-

ridad la causa quelo justifica

La duracién maxima es de seis
meses, dentrode un periodo de 12
meses a partir del comienzo de la
contratacion. Se puede prorro'gar
hasta alcanzar ese maximo de seis

_meses s se hizo por menos tiem-
. oo

En convenio colectivo estatal .
sectorial o, solo en su defecto, otro
sectorial de ambito inferior podra

‘modificarse la duracion maxima y

el periodo, que actividades y cri-
terios. de proporcionalidad res-
pecto de la plantilla, Importante
comprobar como UGT-CCO bus-
can consolidar el ambito estatal de
negociacion por encima de las
mayorias reales sindicales que se °
dan en Hego Euskalherria.

Esta requlado en el art. 15.1.b,
del Estatuto de los Trabajadores y
en el Real Decreto 2546/94 de 29-
12 (BOE del 26-1-95)..

Por s.ustitucién
de trabajador@s:

También llamado «de interini-
dady, se hacen para sustituir a tra-
bajador@s que se encuentran en
las siguientes situaciones: LT. y
Maternidad, la mili, carcel sin sen-




tencia condenatoria, excedencia
forzosa, excedencia por cuidado
de hij@s y sancionad@s ‘(en gene-
ral, cuando la persona a sustituir
tenga derecho a reserva de pues-
todetrabajo). Lalegislaciénloper-
mite también para cubrir un pues-
to de trabajo durante el proceso de
seleccion o promocion para su co-
bertura definitiva,

Ha de constar en el contrato el
nombre de la persona sustituida y
la causa de la sustitucion, indican-
do expresamente si el puesto de
trabajo es el de la persona sustitui-
da o el de otra que pasa a ocupar
el puesto de la sustituida.

Su duracién se extiende hasta
la reincorporacion del/la trabaja-
do@ sustituid@ o hasta la fecha en
que debiendo reincorporarse no
lo haga o hasta la fecha en que se
conozca la imposibilidad de su
reincorporacion  (fallecimiento,
declaracion porlaS.S. de una inva-
lidez,...). Caso de que, a pesar de
ello, la persona contratada conti-
nuase prestando sus servicios, el
contrato se considera indefinido.
La fecha concreta de su finaliza-
cién deber4 establecerse en el
contrato, caso de conocerse (ex-
cedencias, sanciones, ...).

Esta regulado en el art. 158.1.d,
del Estatuto de los ‘Trabajadores
en el Real Decteto 2546/94 de 29-
17 (BOE del 26-1-95).

=~

Contrato de sustitucion
por jubilacién especial:

‘Es una modalidad del contrato

de sustitucién o interinaje y se da

cuando la persona sustituida se ju-
bila teniendo 64 afios y en las mis-
mas condiciones que situviera 65,
situacion que la legislacién permi-
te cuando se haya pactado en con-
venio dicha jubilacién y su sustitu-
cion simultanea por otra persona.
No confundir con el contrato de re-
levo, a tiempo parcial.

La duracién minima ser4 de un
ano, debiendo hacerse constar el

nombre de la persona sustituida.

Estareguladoenelart.enelRe-

al Decreto 1194/85 de 17-8 (BOE!

de 20-7-85).

Contrato de relevo a tiem-
po parcial por jubilacion par-
cial.

Es el contrato que puede hacer
una empresa con una persona que
Va a sustituir a otra, la cual va a ac-
ceder a la jubilacién parcial me-
diante acuerdo con la misma em-
presa, siempre que reuna los re-
quisitos para jubilarse, salvo la
edad (esta ha de serinferior a tres
afios, como maximo, a la exigida).

La jornada de la persona con-
tratada a relevo ha de ser, al me-
nos, del 50% de la de la persona a

->'Los contratos .
segun sus causas. «
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sustituir, Noobstante, lalegislacion
permite que ambas personas
coincidan en el mismo puesto de
_ trabajo y en el mismo horario, que
' ostenten distinta categoria profe-
~ sional, ete... si bien estos extremos

se pueden pactar en Convenio pa- .

. ra que realmente la nueva persona
‘contratada complete a quien susti-
tuye y no se utilice esta modalidad
de contratacion injustificadamen-
te. ‘

La duracion del contrato para

" quien entra enla empresa debe

ser como minimo igual al tiempo

que le falte a la persona sustituida

. para alcanzar la edad establecida
de jubilacion.

Esta regulado en elart, 12 del

ET y en el RD 1991/84 de 31-10

(BOE 9-11-84).

o Segin las caracteristicas
de la persona contratada.

Contrato de

trabajo en précticas:

Requisitos de la persona a con-
~ tratar: haber terminado los estu-

dios requeridos para el ejercicio
“de una profesion, dentro de los

cuatro afios siguientes a la finaliza- -

cién de tales estudios, teniendo en
cuenta que el servicio militar o
_ prestacion sustitutoria nterrumpe
dicho cémputo. ‘

El puesto de trabajo debe faci-
litar la obtencién de practica pro-

fesional relacionada con los esti-
dios realizados.

La retribucionno puede ser in--
ferior al 60 6 75% durante el pri-
mero o segundo afio, respecto de
lo que establezca el conveniopara -

* quien desempefie €l mismo o

equivalente puesto de trabajo. Si,
ademas, el contrato fuera tampién
a tiempo parcial, la retribucién se--
ra proporcional ala jornada.

Lamismapersonanopuede ser
contratada con esta misma moda-
lidad ni en la misma ni en otra em-
presapor mas de dos afios a causa:
de los mismos estudios.

Su duracién minima es de seis
meses y la maxima de dos afios,
que podra rebajarse mediante la
negociaciéncolectiva sectorial es-
tatal y; sélo si ésta no existe, enla

sectorial de ambito inferior.

Si al finalizar el contrato se si-
gue trabajando, se computa como

- antigiiedad.

Estareguladoenelart. 11.1 del
Estatuto de los Trabajadores y en
el Real Decreto 1992/84 de 31-10
(BOE del9-11-84).

Contrato de trabajo
para la formacion:

Requisitos de la persona a con-
tratar; mayor de 16 afios y meno-
res de 21 (salvo minusvalidas) en
el momento de la firma del contra-
to, no tener la titulacién requerida

‘para hacer contrato en practicas,




no haber realizado el trabajo obje-
to del contrato con anterioridad
durante mas de 12 meses en la
misma empresa.

Tiempo para formacién teéri-
ca:nomenor al 15% de lajornada,
aunque puede no existir si se cer-

tifica haber realizado cursos ade-.

cuados al puesto de trabajo y pro-
fesién objeto del contrato.

El objeto del contrato deber ser
para adquirir los conocimientos
précticos necesarios para desem-
pefiar un oficio o puesto de traba-
jo-cualificado, expresémente defi-
nidos como tales en el correspon-

“diente sistema de clasificacion
profesional aplicable a la empre-
sa. Mediante lanegociacién colec-

tiva se podra acordar elnumerode -

contratos de este tipe-en funcién
del tamafio de la plantilla, salvo
que se pudiera fijar por la propia
ley (atin no se ha fijado). Tiene que
haber un tutor o responsable del
aprendiz. :

Su duracion minima es de seis

meses y la maxima de dos afios,

salvo acuerdo en negociacién co-
lectiva, con el limite de tres anos.
Agotada la duracion maxima, nin-
guna empresa podra celebrar con
la misma persona otro contrato de

‘esta modalidad. A la finalizacién

del contrato, el empresario debe
entregar certificado (duracion del
contrato, nivel de formacion prac-

- tica adquirida,..). Si a su termina-

cién se siguiera trabajando, la du-

~ racién del contrato para la forma-

cién se computa a efectos de anti-
guedad.

= [os contratos

Segun sus causas.
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La retribucién sera la fijada en’
convenio, sin que pueda ser nunca
Inferior al Salario Minimo Interpro-

fesional. Esta retribucion corres--

ponde sélo a las horas trabajadas
y no al resto, por lo que si se acre-
dita formacién suficiente y.no se
utiliza el tiempo de formacion, la
retribucion se incrementa propor-
cionalmente,

Traslareforma de 17-5-97, esta
modalidad de contratacion sigue
sin causar derecho al desempleo
(stalalT, maternidad,...). .

Estaregulado enelart. 11.2 del
Estatuto de los Trabajadores, RD
2317/93 de 29-12 (BOE del 23-12-
93),RD 797/95 de 19-5 (BOE 10-6-
95) y varias Ordenes Ministeriales
que lo desarrollan (19-9-94, BOE.
de 28-9-94 y otras) .

Por fomento
de empleo:

Se supone gue son «para gene-
rar nuevos empleosy» pero, real-
mente, ha sido la contrataciéon mas

utilizada para cubrir €l mismo-

~ puesto de trabajo con sucesivos
trabajador@s contratad@s tempo-
ralmente. En estas fechas (mayo
97) su utilizacién ha pasado a ser
residual, desplazado por los de
obra y los de acumulacion.

]

Colectivos alos que van dirigi-
dos: beneficiari@s de prestacio-
nes por desempleo o subsidio y
que lleven mas de un ario inscritos
como demandantes de empleo;
mayores.de 45 afios y minusva-
lid@s.

En el caso de que la‘empresa

‘hubiera amortizado un puesto de

trabajo. por despido, por expe-
diente de requlacion de empleo,...
o bien el puesto de trabajo que se
pretenda ocupar hubiera estado

~ cubierto por otro contrato de esta
. misma naturaleza (de fomento de

empleo), la empresa debera es-
perar doce meses para poder em-
pezar. a hacer este tipo de contra-
tos.

Su duracion minima es de seis
meses ylamaxima de tres afios. Es
el tmico contrato'temporal que da
derecho a una indemnizacién de
12 diaspor afio de servicio, si bien
slempre pueden pactarse en con-
venio mejores condiciones.

Estareguladoenel art. 17.3 del
Estatuto de los Trabajadores.

Contrato a doniicilio.
Es una modalidad poco fre-

cuente todavia, cuya.caracteristica
principal consiste en que el traba-

,Jo serealiza en el domicilio del tra-

bajador@o en cualquier lugar a su
eleccion, sin vigilancia directa. En
el contrato tiene que constar el lu-
gar, el cual esta sometido a la mis-
ma normativa de seguridad y sa-
ludlaboral que cualquier otro cén-
tro de trabajo.

Elempresariodebe facilitar do- .
cumentos de control de la activi-
dad, de las materias primas entre-
gadas, etc, ...

La retribucion es la misma que
la de cualquier otr@ trabajador@
de la empresa o sector, cotizan y
tienen las mismas prestaciones, ..
Tambien pueden participar en las
eleccionessindicales, como elres-
to. Esta requlado en el art. 13 del

S ETL

Contrato de grupo:

También es una modalidad po-
co frecuente, cuya caracteristica
principal consiste en que el con-
frato se conclerta con un grupo de
trabajador@s como tal grupo. El
jefe de grupo ostenta la represen-
tacion ante el empresario. Esta re-
guladoenelart. 10delET.




Se entiende por periodo de prueba los dias o
meses, contados a partir de la fecha de ingreso
real, durante los cuales Ia empresa te puede cesar
sin mds justificacién (por no superar el peliode
de prueba), sin necesidad de previo aviso,
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Tanto lo contratos indefini-
- dos como todos los tipos de
los temporales estan someti-
dos a la normativa existente
sobre perfodos de prueba. Su
duraciéon puede figurar en los
convenios colectivos-y, caso
- de no figurar en ellos, se apli-
cael art. 14 del Estatuto de los
Trabajadores (6 meses para
técnicos titulados y 2 para el
resto) y lo que ponga en el
contrato no puede empeorar
lo establecido en convenio o
en el ET. El periodo de prue-
ba cuenta para la antigiiedad.

Es nula la clausula de peri-
odo de prueba cuando con
anterioridad se hayan desem-
pefiado el mismo trabajo,
cualquiera que haya sido la
modalidad de contratacién. Si
eso ocurriera, el cese por fin

de periodo de prueba puede
ser impugnado y, caso de sen-
tencia favorable, se declararia
el cese como improcedente,
con derecho a la indemmniza-
cion correspondiente.

Durante el petiodo de
prueba se debera cotizar a la
5.5. y abonar la retribucién y

liquidacién que corresponda

al tiempo trabajado.

El trabajador@ habré per-
dido el empleo por causa no
Imputable a €l/ella, pero soélo
tendra derecho a reanudar las
prestaciones o subsidio de
desempleo o a- solicitar nue-
vas prestaciones o subsidio
en el caso de que €l inmedia-
to anterior cese también se
hubiera producido por causa
no imputable al trabajador/a.




=R finalizacion

“del Contrato

J

e La finalizacién
normal.

Vamos a llamar asi a los
ceses en la empresa que reu-
nen los requisitos estableci-
dos legalmente, de tal manera
'que, cumplidos, nada podra
-reclamarse contra ellos ante la
autoridad laboral competente.
Otra cosa distinta es.que pue-
dan reclamarse derechos

anteriores al mismo cese y

que queden pendientes (can-
tidades no abonadas aun,
vacaciones no disfrutadas,

- incorrecta clasificacion profe-

sional,...).

~Se puede exigir que en
todos los tramites de los
ceses (comunicacion de cese,
liquidacion, firma de finiqui-
to,...) esté presente una repre-
sentante sindical o del comite




' 10. La contratacién en la empresa.

Comunicacion
de fin de contrato:

Todo fin de contrato o rela- -

cién laboral (despido, fin con-
trato temporal,...) debe comu-
nicarse por escrito. Siempre
.que el cese no sea comunica-
do por escrito hay que aseso-
rarse de inmediato, pues sélo
hay un plazo de 20 dias si es

‘que hay que reclamar. La

mera recepcion, firma o «reci-
bi» de comunicacién escrita
no significa estar de acuerdo
con el cese, sino solamente
que nos damos por enteradas.
Como medida de precaucion
y seguridad, conviene apuntar
de nuestro propio pufio y letra
la palabra «recibi» y la fecha
exacta en que asi lo recibi-

mos, junto a nuestra firma; as
evitaremos  comnsecuencias
desagradables e imprevistas,
en caso de la menor duda o
vacilacién. : ' -

Junto con la comunicacién
del cese, la empresa esté obli-
gada a facilitar la propuesta
de liquidacién, para que se
pueda consultar, previamente

a su cobro y firma.

Recomendamos, en cual-
quier caso, la consulta a 1@s
delegad@s o miembros del
comité de empresa, tanto para
seguridad como para que
estén enterad@s de los ceses
y Sus causas y poder abrir
procesos de lucha sindical,
que es lo unico que podria
lograr la readmision efectiva.

Liquidacion:

No hay que confundir la
liquidacién con la «indemniza-
ciony. La liquidacion se refiere
a las cantidades que corres-
ponden en razon al tiempo tra-
bajado y que atin no han sido
abonadas; la indemnizacion,
sin embargo, se refiere a la
cantidad que pudiera corres-
ponder porque asi se senala
especificamente en alguna

- normativa (despidos,... y en

los -contratos por fomento de
empleo).




Los conceptos que se
mmcluyen en la liquidacion son:
» Laretribucion correspondiente a
los dias del mes en curso y que no
hayan sido abonados.

~* La parte proporcional de las pa-
gas extras que aun no han llegado

asutérmino (sime voy el 30 deno-

viembre, 5/6 de la paga de navi-
dad, etc...). :
» La parte proporcional de las va-
- caciones aun no disfrutadas (1/11
por cada mes-de permanencia en
la empresa), teniendo ‘Slempre en
cuentaque alas vacacionesseten-
. dréa derecho siempre que se dis-
fruten o reclamen dentro del afio
natural en curso (del 1 de enero al
31 de diciembre). ‘

* Cualquier otro tipo de deudas

pendiente de pago (horas extras,
atrasos,...). '

En caso de duda sobre la
exactitud de la liquidacién, se
podra ahadir antes de la firma
«salvo error u omisiony y per-
cibir la cantidad ofrecida por
la empresa. Si se esta segu-
ro/a de que se ofrece menos
de lo que corresponde, se
afiadira «no conformey y se
percibird lo ofrecido. En
ambos casos, la empresa va a
tener la seguridad absoluta -
porque esta estampada nues-
tra firma- de que jamas vamos
a poder volver a reclamar lo
que ya esta abonado; y noso-
tros/as no tendremos necesi-

dad alguna de esperar a
cobrar lo que ya se nos da.

El finiquito:
Es una expresién o clausu-

la que suele venir en el mismo
escrito o papel en que consta

la liquidacion («liquidacion

por finiquitoy, «finiquitoy sim-
plemente,...). Es lo mismo que
cuando la empresa hace cons-
tar que «con el percibo de X
pts. el trabajador se da por
saldado, sin nada que recla-
mar,...» o frases similares.

Caso de firmarse cualquier

documento con dichas o simi-
lares expresiones, sera practi-
camente imposible reclamar
no solo el mismo cese -supo-
niendo que fuera ilegal-, sino
incluso cualquier otra canti-
dad que pudiera adeudarse y
no se haya cobrado.

Se tiene todo €l derecho a
cobrar la liquidacion sin fir-
mar el «finiquitoy: la empresa
no puede condicionar el
abono de la liquidacién a la

firma del «finiquitoy. En caso °

de ocurrir, habra que contarse
con testigos de ello v 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

= La finalizacion
del contrato.
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y descarada incluso vienen
colaborando algunas asesori-

as laborales de empre‘sa.'La‘

empresa, y sus asesores habi-
tuales; estan obligados a facili-
tar la liquidacion en documen-
to aparte del «finiquito» cuan-
do asi se les requiera.

e La finalizacion
anormal/ilegal.

Vamos a llamar asi a las
finalizaciones de contratos
temporales que no retinen los
requisitos establecidos legal-

mente, pudiendo reclamarse-

contra ellos ante la autoridad
- laboral competente.

Evidentemente, hace falta
saber si cada concreta finali-
zacion la podemos calificar
. como legal o ilegal:

Lo primero: compioba.r
si el contrato ha sido legal.

Los ceses siempre tienen
relacién y son absolutamente
dependientes de la propia
relacion laboral que les pre-
cede: si la relacion laboral se
ha miciado o ha ido transcu-
rriendo ilegalmente, el cese -
normalmente- también sera
legal.

Asi pues, lo primero de lo
que nos tendremos que infor-
mar es de si el contrato que
se  firmo6 respondia .a los

_ formalmente

requisitos exigidos por la
legalidad (convenios,
Estatuto,...).

Hay muchas veces que se
hacen seguidos dos o mas

contratos y que, atn pasando

cierto tiempo entre ellos; con-
vierten: a la relacion laboral
temporal en
realmente indefinida.
Conviene, siempre que se
ingrese en una empresa,

siempre que hay prorrogas .

y/o nuevos contratos, cada vez

gue se cesa ete  C@NSULS
- TAR. Hay situaciones en las

que, incluso, es mejor no
reclamar ante una ilegalidad,
pues se coloca a la empresa

en una situacién mas desfavo- -

rable ante nuestros derechos.
Por ejemplo: algunos contra-
tos son incompatibles entre si
y, cuando ofrecen el segundo

- contrato, conviene firmarlo a

pesar de ser ilegal, ya que
esa misma ilegalidad-puede
convertir en indefinida la rela-
cion laboral y, cuando ya ne
vuelvan a renovar o hacer otro
contrato, se esta en condicio-
nes de reclamar por despido
y no hemos dejado de traba-
jar y cobrar.

Lo segundo: comprobar
la legalidad del propio cese.

~ Los ceses, su forma, estan
regulados por la legislacion:
deben reunir unas formalida-

des, respetar unos plazos,...

Es decir, puede ser que el
cese en sl mismo sea «legaly
(justificado), pero que el no
respetar determinados requi-
sitos lo convierta en «ilegaly.

No vamos a entrar en este
cuadernillo a iniciar la expli-
cacién sobre las modalidades
y tipos de ceses: en el especi-
fico cuadernillo sobre los

. ceses del Plan de Formaciéon

para Delegados/as nos exten-
demos suficientemente,
Solamente resaltamos que
s6lo podréan tener viabilidad
las reclamaciones, cuando no
haya existido firma del «fini-
quitoy y cuando no haya trans-
currido el plazo de 20 dias a
contar desde la comunicacion
(verbal o escrita) del cese.

En los ceses «ilegalesy,
tambien se tienen los mismos
derechos que en los «legalesy
(liquidacioén,...), por lo que
nos remitimos al inmediato y
anterior parrafo 7.1.

Ya vemos gue es. tan
importante comprobar la
legalidad del cese como
cuantificar con exactitud las
pesetas de liquidacion que
nos pudieran corresponder -
sino més-.




Sobre el B Onrl

de los COntratos
El “control” dela contratacién por la representacién legal de
1@s trabajador@s esta limitado al mero conocimiento e infor-
- macion de los contratos que la empresa ya ha hecho (siempre
a posterlorl) sin facultad para nada mas, y viene recogido en
el art.. 8.3 del ET v respecto de las Empresas de Trabajo

Temporal, enla Ley 14/94, art. 9 de la Ley 4/95 (BOE de 2 6-95) -
- e el art. 5 de la Ley 8/97 de 16-5. |

f La represeﬁtacién
legal de los trabajadores.

El texto legal no aclara el
- alcance de la terminologia
(habla de «representacion
~ legaly) que -en el caso de
LAB- puede poner-en manos
de las empresas argumentos
o Interpretaciones que nten-
ten marginarnos a nosotros/as
e incluso a los propios comi-
tés- de empresa y delega-
dos/as de personal.

Por «representacién legal»
de las y los trabajadores siem-
pre hemos de entender que
se refiere tanto a los comites
de empresa y:delegados/as
de personal como a las sec-
ciones sindicales: en ningun
caso es admisible -incluso
desde el punto de vista juridi-
co- el que al comité o delega-
dos/as de personal no se les




10. La confratacion en la empresa.

de traslado, se les notifique, se
les informe,.... de los aspectos

~ que vienen en la ley y que

luego veremos; es decir, las
empresas han de facilitar
informacion al comité y dele-
gados/as, independientemen-
te de que lo faciliten a cada
una de las centrales sindicales
(secciones sindicales). Otro
problema, distinto, es a quién

del comité habra de facilitarse -

la informacién: a cada uno/a
de sus miembros, al presiden-
te; al secretarlo,...; €l comite
tiene que designar una perso-
na. para esto y €aso de no

» nombrarlo, la empresa podra

considerarlo cumplido si lo
hace con, quien crea conve-
niente, teniendo respaldo
legal para ello (habitualmente
lo hara con el presidente o
con el secretario, si existen, y

Sl no con quien ordinariamen-

te se relacione).

En todo caso, LAB como
sindicato también tiene dere-

-cho al mismo nivel de infor-

macion que figura en la ley y
precisamente por la ambi-
guedad de la propia ley.

" En definitiva, tanto via
comites o delegados/as como
via seccion sindical se podra
acceder al nivel de informa-
cion que la legislacién reco-
ge.

 Obligaciones
de la empresa.

e Entrega de una copia
basica de todos los contratos
que deban celebrarse por
escrito: la firma del/a delega-
do/a sélo debe implicar que
se recibe y nunca que se esta -
o no de acuerdo (se firma soélo
el «recibiy), -

* Notificacién de los con-
tratos de «Relacion laboral
especial,de alta direcciony.

* Notificacion de las pro-
rrogas y/o finalizaciones de
todos los contratos que deban
celebrarse por escrito: notifi-
cacion escrita, pues no existe
ninguna ‘notificacién verbaly.

» Informar de las previsio-
nes de la empresa sobre cele-
braciéon de nuevos contratos,
indicando el numero de con-
tratos y las modalidades o
tipos de contratos que van a
ser utilizados.

 Informar -ésto, es intere-
sante- de los supuestos de

subcontratacion.

"» En el caso de finalizacion

~ de los contratos temporales o

de extincion de la relacion
laboral (cualquiera que sea su




causa) de cualquier persona

empleada en la empresa e

incluso en el caso de las per-

sonas con’ relacién laboral

denominada «fija disconti-
nuay, la empresa debera
entregar a la representacion
de los trabajadores una pro-
puesta del documento de
liquidacion por las cantidades

adeudadas. La persona afec-

tada podra solicitar la presen-
cla de un/a representante
legal de los trabajadores en €l
momento de la firma del fini-

quito.

_e Sanciones a
las empresas.

Caso de no cumplir con lo
especificado en la ley, los
incumplimientos se conside-
‘ran infracciones graves, -con-
forme a lo dispuesto en la Ley
8/e8, " de
Sanciones (multa de 50.000 a

500.000 pts., el doble si hay

reincidencia), previa apertura
de expediente a nstancia de
la representacion legal de los
trabajadores en la Inspeccion
de Trabajo o Delegacion auto-

Infracciones v

= Sobre el control
‘d‘e‘ los contratos.

-noémica de Trabajo, sancion

que deberé ser aprobada por
la autoridad laboral compe-
tente.

Por tanto, se habra de interpo-
ner denuncia ° ante la
Inspeccion de Trabajo, denun-
cia que no tiene formalismo °
alguno (simplemente narrar
los hechos, poniéndolos en
conocimiento de la Inspeccion
y ésta habra de justificar o

sancionar a la empresa).
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