DERECHO DE TRABAJO IILECCION 1: EL CONTRATO DE TRABAJO.

1. CONCEPTO Y FUNCIONES DEL CONTRATO DE TRABAJO.

El articulo 1.1. del Estatuto de los Trabajadores dice: Existe contrato de trabajo cuando vincula o liga a una
persona trabajador que presta sus servicios para otra, un empresario, siendo este Ultimo quien retribuye,
organiza y dirige el trabajo.

Para que exista una relacién o contrato de trabajo deben concurrir tres circunstancias:

1.— Ajeneidad:

El trabajador debe ser ajeno a los bienes y servicios que produce, esto es, gue esos bienes y servicios seal
el empresario y se realicen a cambio de un salario garantizado, ya que el trabajador no asume los riesgos ¢
actividad empresarial.

2.— Voluntariedad o Libertad:

Debe ser un trabajo que se realice de manera libre, voluntartia y personal.(La Objecién de Conciencia no e

contrato de trabajo). El contrato debe celebrarse personalmente, porque se contrata a un trabajador
determinado.

3.— Dependencia o Subordinacioén:

Es un requisito indispensable. El trabajador presta sus servicios bajo la tutela del empresario, lo que supon
gue el trabajador esta sometido al poder disciplinario del emp resario, Es necesario que esta sea la
cirsunstancia principal.

Es por esta razon por la que profesionales como periodistas, modelos, etc., dada la independencia que tien
estan contratados por contratos civiles y no de trabajo, ya que les falta la nota de dependencia.

En cuanto a las funciones del contrato de trabajo, sumple dos fundamentales:

1.— Funcién Constitutoria de la Relacién de trabajo:

Para que exista una relacién de trabajo debe existir un contrato y, s6lo en este caso, es cuando aparece la
relacion laboral. Esto no significa que exista un contrato escrito.

Para determinar si hay contrato de trabajo o que menos importa es la calificacién que les de las partes a e:
contrato.

Lo importante es la caracterizacion de las prestaciones.
Un trabajador es autbnomo cuando no concurren las notas de ajeneidad y dependencia.

Se presume que existe contrato de trabajo cuando uno presta servicios a cambio de un salario sometiéndo:
la voluntad de empresario

2.— Funcién Normativa o Reguladora:



El contrato de trabajo puede ser regulado en sus condiciones por el trabajador y el empresario. Pero esta
funcién normativa es de alcance limitado porque gran parte del contenido del contrato viene prefijado por la
ley y por el convenio de la actividad.

Por ello se dice que el contrato de trabajo es un contrato normado.

2. ELEMENTOS DEL CONTRATO DE TRABAJO. LA NULIDAD.

Para la existencia de un contrato deben existir tres elementos, objeto, causa y consentimiento.

1.— Objeto:

Cualquier contrato viene determinado por los objetos o utilidades que las partes desean intercambiar. El ob
del contrato de trabajo es la prestacion laboral y la contraprestacion del salario.

a).— Objeto Licito:

Significa que no es contrario a la ley o las buenas costumbres.

b).— Objeto Posible:

Se deben contratar servicios que se puedan realizar tanto objetivamente como subjetivamente, de manera
el contratado pueda realizarlos de acuerdo con sus capacidades ya que, no reunir las cualidades necesaria
podria ser un motiivo de despido.

c).— Objeto Determinado:

El objeto del trabajo debe estar determinado, desde el primer momento, clasificAndolo profesionalmente,
asignandole una categoria y, después, seran las 6rdenes del empresario las que dicten las funciones que
realizara el contratado

Si fallara alguno de los objetos del contrato podria darse la nulidad del contrato.

2.— Causa:

La causa es la funcion econémico-social que el legislador asigna a cada tipo de contrato. La causa del
contrato de trabajo es el intercambio de trabajo y salario dirigido a la produccién de bienes y servicios.

3.— Consentimiento:

Solo existe contrato si hay una manifestacién de la voluntad de las partes de celebrar el contrato, es decir,
puede ser expresada por escrito o tacitamente, o de forma verbal, pero para que sea valida no debe estar
viciada por error, violencia, intimidacién o dolo, que podrian dar con la nulidad del contrato.

NULIDAD DEL CONTRATO DE TRABAJO:

La posibilidad de que el contrato sea nulo existe, y en el art. 9 del Estatuto se distinguen los diferentes tipos
nulidad de los contratos de trabajo.

1.— Nulidad Total:

Se produce cuando falta alguno de los elementos esenciales del contrato o éste esta viciado. Un contrato n



€s un contrato inexistente segun el Cédigo Civil, pero en Derecho Laboral, cuando se produce la nulidad de
contrato, el trabajador podra reclamar del empresario los salarios correspondientes al trabajo que haya
realizado como si el contrato fuese valido. (Contratar a un extranjero sin permiso de trabajo o0 a un menor d
16 afios)

Con esto se trata de evitar el enriquecimiento injusto de los empresarios. La nulidad del contrato la declarat
un juez

2.— Nulidad Parcial;

El art. 9.2. dice asi. Cuando celebrado correctamente un contrato de trabajo, algunas de las clausulas incur
la ley o lo previsto en el convenio colectivo, se producira la nulidad parcial de ese contrato. (Poner un Salar
mas bajo del que dice el Convenio).

El resto del contrato permanece valido en sus términos y sélo debe ser sustituida la clausula por el precept
juridico adecuado. La nulidad debera ser declarada por el juez y sera también éste quien decida si desapar
0 subsisten en todo o en parte las condiciones de trabajo vinculadas a la parte nula del contrato. (Poner 40
horas en un contrato cuando el convenio sélo admite 38, incluyendo en el contrato un plus salarial por ellas

3. RELACIONES DE TRABAJO EXCLUIDAS DEL ORDENAMIENTO LABORAL.

El Estatuto de los Trabajadores excluye del contrato de trabajo una serie de actividades porque carecen de
alguna de las notas esenciales para la existencia del contrato, (libertad, ajeneidad y subordinacién o
dependencia). Estos contratos deberan ser canalizados por via Civil o Mercantil. Existen ocho tipos de
exclusiones.

1.— Prestaciones personales obligatorias:

Que se deben hacer de acuerdo con la ley a favor de la sociedad y a las que le falta la nota de libertad o
voluntariedad. Constituyen un deber publico. (Servicio Militar, Prestacion Social Sustitutoria, Trabajo social
exigible a parados que cobran el subsidio de desempleo...).

2.— Trabajos amistosos, benéficos o de buena vecindad:

Son prestaciones de servicios que se realizan por motivos solidarios, altruistas o de colaboracién amistosa
carecen de la nota de la necesidad lucrativa del contrato de trabajo. (Voluntario Social, Becarios,
Afiliaciones).

3.— Trabajos Familiares:

Se presume la carencia de voluntad en principio. A efectos de esta exclusién, se entiende por familiar el
cényuge, ascendientes, descendientes y demas parientes hasta el 2° grado. Es decir, no hay contrato de tr:
cuando se trabaja para padres, hijos, nietos, hermanos o para el cényuge.

La prestacién de servicios a favor de familiares si se demuestra la condicién de asalariado de quien la reali:
si sera considerada un contrato de trabajo, aunque falte la nota de ajeneidad.

Si se estd como familiar, se debe estar dado de alta en la seguridad social como auténomo, mientras que s
estd como asalariado, debera darse de alta en la S.S. y tener un contrato de trabajo.

4.— Consejeros o Miembros de Organos de Administracion Empresarial:



Si se limitan a esas actividades en empresas que revisten forma juridica de Sociedad. Aqui falta la
caracteristica de la dependencia ya que el interesado no esta sometido a un control por la empresa.

5.— Mediadores Mercantiles con asuncién de riesgos:

Son personas que intervienen en operaciones mercantiles por cuenta de uno o varios empresarios asumier
el riesgo de las operaciones en las que interviene. (Agente Comercial, Mediador de Seguros Privados...)

Si este mediador no asume esos riesgos en las operaciones que realiza, nos encontramos ante un contratc
trabajo especial de Representante de Comercio. En ocasiones se utiliza el contrato de Agencia Mercantil,
existiendo una relacién de trabajo.

6.— Trabajadores Auténomos:

Son trabajadores por cuenta propia, independientes e insubordinados. Asumen los riesgos de su actividad
tienen una compensacion econdémica garantizada. Trabajadores autébnomos existen en todos los sectores
actividad, con una mayor presencia en el sector de servicios.

Un colectivo de autbnomos muy conflictivo es el de los transportistas, que en ocasiones se unen mediante |
relacion laboral a un empresario. Segin la jurisprudencia, dependiendo de la dimensién del vehiculo, se
catalogaba como trabajador contratado o como auténomo. Posteriormente, el legislador acordd excluir de |
contratacion laboral a los transportistas siempre gue se den las siguientes circunstancias.

a).— Que el transportista utilice un vehiculo comercial de servicio publico y que realice la prestacion de
servicios a cambio de un precio, realizando actividades de transporte en beneficio de uno o varios
empresarios.

b).— Es necesario que el transportista tenga la propiedad o poder directo de disposicidén sobre el vehiculo gt
utiliza (propietario o arrendatario), ya que si la empresa contrata a un conductor para vehiculos de la empre
lo hara mediante un contrato laboral.

c).— Poseer la Tarjeta de Transporte, que es una autorizacion de la Administracién exigida para poder lleva
vehiculos de un P.M.A))

7.— Funcionarios:

Aunqgue son trabajadores por cuenta ajena y dependientes, se les excluye por motivos de politica juridica y
pasan a regirse por el Derecho Administrativo. Aunque en muchos aspectos la relacion del funcionario con
administracion es igual a la relacion trabajador-empresario, la diferencia es la seguridad en el puesto de
trabajo.

8.— El Personal Estatutario:

Es un hibrido entre un funcionario y un trabajador con contrato, pero esta sujeto al Derecho Administrativo.
El hecho de que funcionarios y personal estatutario queden fuera del contrato de trabajo no supone que toc
los trabajadores de la administracién tengan esa relacién. Existen puestos en los que existen trabajadores
sujetos a la relacion laboral. La Administracion es el organismo que mas infringe la normativa laboral.

4. RELACIONES LABORALES ESPECIALES.

Existe una serie de prestaciones de servicios que se incluyen dentro de la relacion del Derecho de Trabajo,



pero que se rigen por una normativa laboral especial. Esto estd justificado si se tienen en cuenta las
particularidades del sujeto que presta los servicios, del lugar donde se presta o de la forma en que se prest
los servicios.

Estos contratos laborales se regulan mediante Reales Decretos que establecen las particularidades del cor
de trabajo en cada caso y no par el Estatuto de los trabajadores.

1.— Personal de Alta Direccion:

Son personas que toman decisiones fundamentales o estratégicas en las empresas y que sélo dan cuenta
trabajo al 6rgano de Administracion o de Gobierno de la empresa. Sus decisiones son inherentes a la empr

Dependera del tipo de actividad que realice y de que sélo rinda cuentas a los érganos supremos de la emp

2.— Empleados de Hogar:

Sera un contrato especial en caso en que sea el propio amo o0 ama de casa quien contrate personalmente,
mediacion de empresas, al trabajador para su domicilio.

3.— Trabajo de Penados en Instituciones Penitenciarias:

Los reclusos pueden realizar diferentes actividades dentro de la carcel. Sélo tendra un contrato de trabajo ¢
recluso trabaja en talleres de produccion dirigidos y organizados por un organismo publico llamado
Organismo Auténomo de Trabajos Penitenciarios.

Aqui, la caracteristica especial consiste en la prestaciéon del servicio en la carcel y no en un centro o empre
normal.

4.— Deportistas Profesionales:

Son aquellas personas que de forma voluntaria y regular se dediquen a la practica de un deporte por cuent
dentro del ambito de organizacién de un club o sociedad deportiva a cambio de una retribucion No sera
contrato especial de trabajo si el deportista es seleccionado para la practica de su deporte con el equipo
nacional.

5.— Artistas para Espectaculos Publicos:

Son personas que prestan servicios retribuidos bajo la direccion de un organizador de espectaculos publico
Existen contratos especiales tanto si es para espectaculos abiertos, en directo o0 si son para su posterior
difusion o comercializacion.

6.— Representantes de Comercio:

Son personas que intevienen en operaciones mercantiles por cuenta de uno o varios empresarios sin asum
riesgo de las mismas. (Si un vendedor de libros para una editorial no asumiera los riesgos, seria regulado [
el contrato de trabajo especial, pero si los asume, deberia regularse por medio de un contrato de agencia
mercantil).

7.— Minusvdlidos contratados en Centros Especiales de Empleo:

Existen subvenciones o bonificaciones en la S.S. para potenciar estos contratos.



Solo aparece un contrato especial si la actividad se va a desarrollar en un Centro Especial de Empleo para
Minusvalidos es una empresa que asume su actividad para que al menos el 70 % de su plantilla esté
conformada por trabajadores con minusvalias.

8.— Estibadores Portuarios:

Contratados por las Sociedades Estatales que deben constituirse en cada Puerto de interés publico.
LECCION 2: EL EMPRESARIO LABORAL.

1. CONCEPTO DE EMPRESARIO EN EL DERECHO DE TRABAJO.

Concepto Juridico Laboral de Empresario.

El articulo 1.2. del Estatuto de los Trabajadores dice: Es empresario laboral la persona fisica, juridica o la
comunidad de bienes que recibe, organiza y dirige la prestacién de servicios de un trabajador que los prest

cambio de un salario. Por lo tanto, para ser un empresario es necesario recibir un trabajo por parte de una
persona ajena.

Consideraciones sobre el empresario laboral:

1.— Para ser empresario laboral no es imprescindible ser titular de una explotacién econémica o mercantil,
puede ser empresario laboral cualquier persona, aunque lo mas habitual es que el empresario laboral sea ¢
vez empresario mercantil.

2.— Tampoco es imprescindible para considerarse empresario laboral el tener animo de lucro, algo que es
tipico en un empresario mercantil. Asociaciones o clubes no buscan el lucro pero si tienen empleados.

La persona juridica que ejerce como empresario laboral puede ser de caracter publica (si es la Administrac
o privada (cualquier sociedad). Ademas de personas fisicas y juridicas, pueden ser empresarios laborales |
comunidades de bienes.

Existe una comunidad de bienes cuando la propiedad de una cosa o un derecho pertenece pro—-indiviso a
varias personas, es decir, cuando la titularidad de la cosa o el derecho es colectiva. Se trata de una colecti
y se le da titularidad juridica Unica, pero puede ser empresario laboral (una comunidad de vecinos contrata
portero)

Las uniones temporales de empresas se consideran a efectos laborales como las comunidades de bienes.

2. LA POSICION JURIDICA DEL EMPRESARIO EN EL ORDENAMIENTO LABORAL. EL
PODER DE DIRECCION Y EL PODER DISCIPLINARIO DEL EMPRESARIO.

Facultades y Poderes del Empresario.

La libertad de empresa que se recoge en el art. 98 de la Constitucion garantiza la posibilidad de crear,
organizar y dirigir una empresa con respeto de las leyes vigentes y dentro del marco juridico del momento.

Esa libertad de empresa supone, desde el punto de vista laboral, que el trabajador que celebra un contrato
trabajo esta obligado a prestar servicios sometiéndose al poder de direccién y de organizacién del empresa
y también a su poder disciplinario. Esta es la diferencia basica entre el contrato de trabajo y el contrato de
autbnomo.



Las manifestaciones del poder de direccioén y organizacién del empresario implican:

1.— Facultad para dar érdenes o instrucciones a los trabajadores:

Esas 6rdenes pueden ser concretas o generales y manifiestan la dependencia del trabajador. El trabajador
un deber de obediencia, limitada a los derechos minimos de éste.

2.—Facultad de establecer medidas de control y vigilancia:

Esas medidas estaran encaminadas a controlar el cumplimiento de las obligaciones contractuales o laboral

3.— Facultad de poder de policia:

El art. 18 del Estatuto reza: Solo podran realizarse registros sobre la persona del trabajador, en sus taquilla
efectos particulares, cuando sean necesarios para la proteccién del patrimonio empresarial y del de los den
trabajadores de la empresa, dentro del centro de trabajo y en horas de trabajo. Esto debera realizarse en
presencia del representante del personal o, en ausencia de éste, de otro trabajador, respetando siempre la
dignidad y la intimidad del trabajador.

4.— Facultad de modificacion del contenido de la prestacion laboral: (ius—variandi)

Tres tipos de actuacion posibles:

 Facultad para poder trasladar a un trabajador, lo que se llama movilidad geogréfica de la prestacién del
servicio, de manera temporal o definitiva.

» Movilidad funcional, que habilita al empresario a variar las actividades que normalmente haria el
trabajador, con ciertos limites, de manera temporal o definitiva.

» Madificacion sustancial, de las condiciones de trabajo, como pueden ser los cambios de horario, con
limitaciones y de manera justificada.

De nada sirve tener poder de direccién si no se tiene un poder disciplinario que lo ampare. El poder
disciplinario es la facultad de sancionar a los trabajadores en caso de que éstos incumplan sus deberes
laborales, sus obligaciones contractuales.

Las manifestaciones del poder disciplinario del empresario:

1.— Las Faltas:

Las conductas que se consideran como faltas laborales y las sanciones que se pueden imponer en cada ce
deben recogerse en el convenio colectivo. Todos los convenios tienen un capitulo de régimen disciplinario
donde se recogen las conductas, por accidn u omisién, que pueden considerarse como faltas, clasificadas
como leves, graves o muy graves.

El convenio define las sanciones que cabe imponer en cada caso. Una falta leve suele acarrear una
amonestacion o sancién con suspension de empleo y sueldo de 3 dias; una falta grave puede acarrear la
suspension de empleo y sueldo por varios meses o0 una inhabilitacion temporal para ascender de categoria
una falta muy grave puede suponer la inhabilitaciéon para ascender, el traslado forzoso del trabajador e,
incluso, el despido.

Por lo tanto, la empresa no tiene absoluta libertad para limitar las sanciones, es el convenio colectivo el que
las dicta.



Las sanciones no pueden consistir en multa para el trabajador o en la reduccién de su tiempo de vacacione
de descanso.

Las faltas laborales estan sujetas a unos plazos de prescripcion de las acciones sancionadoras. Estos plaz
son:

* Faltas leves: 10 dias.
« Faltas graves: 20 dias.
« Faltas muy graves: 60 dias.

Estos plazos se contaran a partir de la fecha en la que el empresario tenga conocimiento de que se ha
producido la falta. En todo caso y, sea cual sea la falta, prescriben a los seis meses de haberse cometido. L
prescripciones deben ser alegadas en los tribunales.

Cualquier sancién impuesta a un trabajador puede ser recurrida en los tribunales.
3. LA PROBLEMATICA DETERMINACION DEL EMPRESARIO EN SUPUESTOS ESPECIALES.
3.1. Contratacién y Subcontratacién de la actividad empresarial.

Una contrata existe cuando una empresa principal encarga parte de su ciclo productivo a otra empresa
auxiliar o contratista.

Existe una subcontrata cuando la empresa contratista encomienda a una tercera empresa (subcontratista)
parte de la obra por la que se le ha contratado.

Aqui pueden existir contratos civiles y mercantiles de trabajo. Lo principal es que la empresa contratista y I
subcontratista ponen a disposicion de la empresa principal su estructura o gestién empresarial, es decir, su
mecanismos, trabajadores...

Este tipo de contratacion se suele dar habitualmente en los sectores de la construccién y de la fabricacion
automoviles aunque hoy, por hoy, todas las empresas utilizan estos sistemas.

Se trata en definitiva de un mecanismo de colaboracién empresarial dirigido a no perder rentabilidad y a
descargar de trabajo a una empresa principal.

El derecho laboral ofrece una serie de mecanismos de proteccion de los derechos de los trabajadores de e
empresas frente al incumplimiento de las obligaciones de los empresarios. Estos mecanismos consisten en
reconocimiento de unas responsabilidades solidarias en materia laboral entre la empresa principal y la
contratada. Estas responsabilidades suponen que un trabajador puede reclamar sus derechos a cualquiera
las dos empresas, e incluso a las dos. Pero esa responsabilidad solidaria sélo sera exigible cuando la empr
principal contrata o subcontrata su propia actividad principal. Los tribunales y la Jurisprudencia dicen que e
ocurre cuando contratan el ntcleo o la actividad principal de su negocio.

En segundo lugar, existe también responsabilidad solidaria de la empresa principal cuando contrata
actividades complementarias que resulten absolutamente indispensables para el desarrollo de la actividad
empresarial.

En lineas generales la Jurisprudencia considera que no es actividad complementaria indispensable la
contratacion de:

* Los servicios de limpieza de edificios y locales.



* Los servicios de restauracion, cafeterias, restaurantes y comedores.
* Los servicios de seguridad.
* Los servicios de mantenimiento extraordinarios.

Responsabilidades gue se pueden exigir a la empresa principal:

« En material salarial, el art. 42 del Estatuto establece una responsabilidad solidaria de la empresa principe
la auxiliar sobre las deudas salariales contraidas por la empresa auxiliar durante la contrata. Puede
reclamarse indistintamente a una de las dos o a las dos a la vez, debiendo hacer efectivo el pago la que
pueda de las dos.

En caso de que sea la subcontratista la que no paga a su trabajador, éste podra instar al pago a ésta o a la
contratista, pero no existe encadenamiento.

Limites temporales y materiales:

Estas deudas salariales surgidas durante la contrata, pueden ser reclamadas hasta un afio después de la
finalizacion de la contrata.

La empresa principal responde de ese salario con el limite de lo que corresponderia pagar a un trabajador
en plantilla de igual o similar categoria profesional, dentro de su empresa.

« En materia de Seguridad Social, el mismo art. reza que existe responsabilidad solidaria por las cuotas de
Seguridad Social impagadas por la empresa auxiliar durante la vigencia del contrato.

Limites temporales y materiales:

Hasta un afo después de finalizada la contrata y por no mas de lo que pagaria la empresa principal por un
trabajador suyo.

La empresa principal puede exonerarse de esta responsabilidad si antes de la celebracién de la contrata sc
a la Tesoreria General de la Seguridad Social un certificado donde conste que la empresa auxiliar no tiene
deudas conla S.S.

También cabe la exoneracion de la responsabilidad si habiendo solicitado el certificado, la tesoreria no
contesta en un plazo de 30 dias.

Si la empresa contratista tuviera deudas con la S.S.y se decide seguir con la contrata, la empresa principal
respondera solidariamente sobre esas deudas.

 El empresario principal responde con los contratistas y subcontratistas de las infracciones de estos ultimc
en materia de seguridad y salud en el trabajo, siempre que tales infracciones sean cometidas en el centre
trabajo de la empresa principal o que se haya contratado la actividad principal de la empresa.

El art. 24 de la Ley de Prevenciéon de Riesgos Laborales expresa que las empresas que contratan o

subcontratan deben vigilar que las empresas auxiliares cumplan con la normativa de prevencion de riesgos
laborales.

Responsabilidades gue pueden exigirse:

» Administrativa. Consiste en una multa o sancién que puede pedirse a todos los empresarios implicados.
« En caso de accidente de trabajo, se puede pedir la responsabilidad civil por dafios y perjuicios, tanto a la



principal como a la contraatista.
* Recargo sobre las prestaciones a la S.S. exigible a cualquier empresa en casos de incapacidad permane
temporal.

Pero si ha existido una infraccion, el empresario debe pagar un recargo de un 30 % ademas de lo que se c
alasS.s..

El amo o0 ama de casa que contrate la reparacién o construccion de su vivienda queda al margen de
estas responsabilidades.

3.2. Cesion llegal de Trabajadores (mano de obra).

El art. 43 del E.T. reza: Se prohibe contratar trabajadores para prestarlos o cederlos temporalmente o otros
empresarios. Esta norma general tiene una excepcién. Sélo se permite la cesion de mano de obra si se efe
a través de una Empresa de Trabajo Temporal debidamente autorizada.

Existen otras normas laborales que también permiten la cesién de mano de obra:

El la regulacién del contrato laboral de deportistas profesionales.

El contrato especial de los estibadores portuarios.

Salvo estos supuestos, la regla general es que no se puede ceder a un trabajador.

Existen empresarios que disfrazan la cesién de trabajadores como una contrata, de manera que el cedente
actlia como contratista, faltando la figura del empresario principal, que en realidad, esta contratando mano

obra. Esto se denomina pseudocontrata.

Para saber si existe cesion ilegal, debemos saber si la empresa principal organiza a los trabajadores de la
auxiliar.

Las consecuencias de la cesion ilegal de mano de obra.

« Cedente y cesionario responden de manera solidaria de las deudas laborales y de la S.S. que surjal
durante la cesién ilegal de mano de obra.

« El trabajador objeto de esta cesion ilegal tiene derecho a adquirir la condicién de fijo en una de las
empresas. Si decide quedarse en la cesionaria, accedera a los mismos derechos de cualquier traba
de ésta en el mismo puesto de trabajo. La antigliedad sera computada desde el momento de la cesi

« La cesion ilegal es un infraccion que la ley califica como grave, que dara lugar a la constitucion de
multas e incluso a ser considerada como actividad delictiva sujeta al Codigo Penal.

3.3. Cesion legal a través de Empresas de Trabajo Temporal.
Una ETT es una empresa cuya actividad empresarial consiste en contratar trabajadores para cederlos o
ponerlos a disposicién de otros empresarios temporalmente. Se trata de un servicio cuyo objeto son las

personas (trabajadores).

En Espafia, las ETT necesitan de una autorizacion previa de la Administracion Laboral, que concedera dich
autorizacion cuando se cumplan una serie de requisitos.

» Estas empresas deben dedicarse exclusivamente a las labores propias de una ETT. La ley permite que I
cooperativas tengan una actividad productiva o empresarial en el mercado y al mismo tiempo actlien con
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una ETT. (excepcibn).

« Las empresas deben acreditar tener una estructura organizativa suficiente que en caso de perderse, llevz
la retirada de la autorizacion.

» A estas empresas se les exige constituir una garantia financiera que ha de ponerse a disposicion de la
Administracion que la va a autorizar. La garantia sera una cantidad fijada por la ley cuya finalidad sera la
de cubrir posibles deudas salariales o conla S.S. de la ETT.

» También se exige a las ETT que contengan siempre en su denominacién el término Empresa de Trabajo
Temporal.

Si se cumplen estos requisitos se obtiene la autorizacidn en principio para un afio, con una posterior prorros
de tres afios tras la que se podra conseguir la autorizacion indefinida, la cual puede ser retirada en el mome
que la ETT no cumpla con alguna de sus obligaciones.

Una vez que la ETT esté autorizada se inscribe en el registro de Empresas de Trabajo Temporal que gestic
la Administracion Laboral y se le asigna un nimero de autorizacion de tal manera que éste tenga que apare
junto al nombre de la empresa en los anuncios.

La actividad de la ETT da lugar a una relacién triangular entre los sujetos:

12 Relacion: Relacion Mercantil entre la ETT y la empresa cliente.

Como relacién mercantil, la relacién se basa en un contrato de puesta a disposicion en virtud del cual la ET
se compromete a cambio de un precio a ceder a la empresa un trabajador suyo para que, temporalmente, |
servicios bajo la organizacion y direccion de la empresa cliente. Es la ETT la que da de alta al trabajador er
S.S. yla que le paga el salario.

Soélo se puede celebrar un contrato de puesta a disposicion para cubrir necesidades temporales de mano d
obra, por lo que no se pueden cubrir trabajos permanentes bajo una ETT.

La ley fija los cuatro aspectos que permiten la celebracién de un contrato de puesta a disposicion:

 Para la ralizacién de una obra o servicio determinado cuya ejecucion aunque limitada en el tiempo es, en
principio, de duracién incierta.

» Para atender necesidades coyunturales del mercado como la acumulacién de tareas o el exceso de pedil

 Para sustituir a trabajadores de la empresa con derecho a reserva del puesto de trabajo.

 Para cubrir un puesto sometido a un proceso de seleccion externa o promocion interna.

Las razones de una empresa para evitar un contrato temporal y hacerlo a través de una ETT son; que es It

barato de la segunda forma, la rapidez para encontrar el trabajador adecuado al puesto y evitar la busqued:

personal muy cualificado o especializado, ya que estas tareas las realiza la ETT.

Respecto a la duracion del contrato:

Seis meses si es por las causas descritas en el anterior apartado b).

Tres meses si es por las causas expuestas en el anterior apartado d).

Para los otros casos, la duracion del contrato coincidira con el tiempo durante el cual subsista la causa que
motivo el conrtato.

Prohibiciones para la celebracién de un contrato de puesta a disposicion:
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 Para cubrir a trabajadores de la empresa cliente que estén en huelga.

 Para la realizacién de las actividades y trabajos que, por su especial peligrosidad para la seguridad o la
salud, se determinen reglamentariamente.

» Cuando en los 12 meses inmediatamente anteriores a la contratacion la empresa haya amortizado los
puestos de trabajo que se pretendan cubrir por despido improcedente o por las causas previstas en los a
50, 51 y 52, apartado c), del Estatuto de los Trabajadores, excepto en los supuestos de fuerza mayor.

« Tampoco pueden celebrarse para ceder trabajadores a otra ETT.

» Cuando en los 18 meses anteriores los puestos hubieran sido cubiertos durante mas de 13 meses y med
forma continua o discontinua por trabajadores de una ETT.

El contrato entre la empresa cliente y la ETT debe ser un contrato celebrado por escrito y finalizado por
escrito en un modelo oficial. La empresa cliente debe informar a los representantes de los trabajadores sob
cada contrato de puesta a disposicidn que se celebre y entregar al representante una copia del contrato.

22 Relacion: Relacion entre la ETT y el trabajador contratado para la cesién.

Las ETT cuentan con dos tipos de trabajadores; los que se contratan para poder gestionar su propia activid
empresarial y los que se contratan para ser cedidos. Hablaremos de los contratados para ser cedidos.

La ETT puede contratar a los trabajadores mediante un contrato fijo o bien por contrato temporales (mas
normal) mediante cualquiera de las modalidades actuales excepto la de formacion. El contrato de caracter
temporal coincidira con el tiempo que dure la cesion.

Estos contratos deben realizarse por escrito y registrarse en el INEM, no cabe el conducto verbal.
Son derechos especificos reconocidos al trabajador contratado para ser cedido:

» A ser remunerado con la retribucion total establecida en el convenio colectivo de la empresa usuaria pare
puesto de trabajo que va a desarrollar. Existe el principio de equiparacion o igualdad por lo que deben
recibir, al menos el salario base. De esta forma se intenta evitar el uso de la ETT como abaratamiento de
mano de obra.

« Si el trabajador de la ETT es contratado temporalmente, tiene derecho a una indemnizacién cuando term
el contrato de puesta a disposicidn, la indemnizacién sera de 12 dias de salario por cada afio de servicio
parte proporcional si ha trabajado menos de un afio.

Obligaciones que asume la ETT con los trabajadores:

» Obligacion de pagar el salario al trabajador que contrata para ser cedido. Obligacién de cumplir los deber
de la S.S. del trabajador. Obligacion de pagar la indemnizacién por el fin del contrato temporal.

» Obligacion de ofrecer la formacion adecuada al puesto de trabajo que va a a desempenfiar el trabajador. F
cumplir esta finalidad formativa la ley obliga a la ETT a destinar anualmente el 1% de la masa salarial a €
fin, entendida ésta como el conjunto de retribuciones que la empresa paga a sus trabajadores para ser
cedidos, teniendo en cuanta la masa salarial del ejercicio anterior). Dentro de la formacién debe incluirse
prevencion de riesgos laborales.

» Seguridad en las ETT. La ETT no puede exigir en ningun caso a los trabajadores cantidad alguna para
cubrir gastos de seleccidn, contratacién o formacion ya que éstos deben correr a cargo de la ETT.

32 Relacion: Relacion del trabajador de la ETT y la empresa cliente.

Derechos de la Empresa ususaria:

» Cada vez que la ETT envia un trabajador, la empresa usuaria tiene derecho a conocer una copia del con
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de éste con la ETT o bien, en caso de que sea un trabajador fijo, una copia de la orden de servicio del
trabajador fijo a la empresa usuaria.

» Mientras el trabajador esta a disposicion de la empresa usuaria, ésta va a ser quien ejecute el poder
organizativo y de direccion de los servicios del trabajador.

« El poder disciplinario corresponde a la ETT y no a la empresa cliente.

Obligaciones de la empresa usuaria:

» Antes de iniciar la prestacion debe informarle de los posibles riesgos que se puedan derivar del puesto dt
trabajo y las medidas de prevencion de riesgos frente a las mismas. La empresa usuaria va a
responsabilizarse de las medidas de seguridad y salud del trabajador. También sera responsable de los
recargos sobre las prestaciones de la S.S. en caso de que se produzca un accidente de trabajo.

» La empresa usuaria sera responsable subsidiaria de las deudas salariales y de S.S. de la ETT que surjar
durante la duracién del contrato. Se tendra en cuenta que si la ETT no paga los salarios o las deudas a I
S.S. estas deudas seran cubiertas en principio por la garantia financiera que la ETT puso a disposicion d
Administraciéon cuando fue autorizada. Sélo si la garantia resulta insuficiente es cuando subsidiariamente
reclamaria a la empresa cliente.

Derechos del trabajador de la ETT en la empresa usuaria:

« A presentar reclamaciones a los representantes de personal de la empresa relativas a las acciones de
ejecucion o de los servicios que presta.

« A utilizar el transporte y las instalaciones de la empresa cliente mientras dure el contrato de puesta a
disposicion.

« El trabajador tiene derecho a quedarse fijo en la empresa cliente si continla prestando servicios en la mit
una vez finalizado el contrato.

3.4. Los Grupos de Empresas.

Existe un grupo de empresas cuando hay una serie de sociedades que desde el punto de vista econémico
actliian bajo la misma direccién comun o unitaria en la medida en que se corresponden a una politica
empresarial conjunta.

Pero desde el punto de vista juridico cada una de las sociedades que componen el grupo son independient
porque cada sociedad tiene su personalidad juridica propia y asume sus propias responsabilidades.

Cuando una sociedad contrata a un trabajador es ella quien asume las responsabilidades. Pero la
Jurisprudencia reconoce que hay responsabilidad solidaria entre las diferentes sociedades del grupo cuand
concurren una serie de circunstancias.

» Que exista una plantilla Gnica o conjuncidn de plantilla, es decir, que un trabajador presta servicios de
modo simultaneo o indiferenciado en varias sociedades del grupo.

 Existe también responsabilidad solidaria cuando existe la caja Unica o conjuncidn de patrimonios sociales
entre las empresas.

* En el caso en que exista apariencia externa de unidad, que es cuando el grupo se comporta frente a terc
como si fuera un solo empresario.

Sin estas tres circunstancias no existe la dependencia.

3.5. La Transmision de Empresa.

Es lo mismo que el cambio de titularidad de la empresa y se encuentra regulado en el art. 44 del E.T.
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Se contempla la transmisién de la totalidad de la empresa, pero también la transmisiéon parcial de la empre:s

Existe el caso de la transmisién de una unidad productiva autbnoma que es una unidad organizativa dentro
la empresa con capacidad de explotacion aislada del resto de los elementos de la empresa.

No existe transmision de la empresa cuando se transmite un elemento autbnomo que por si solo no puede
una empresa. Hay que tener en cuenta que caben dos tipos de causas en la transmision de empresas.

» Puede producirse por un acto inter-vivos.
» Transmisién mortis—causa, que si es hacia los herederos, sera un cambio de titularidad.

Efectos juridico—laborales de la transmisién de la empresa.

» Sea cual sea el tipo de transmisién o su causa, el nuevo titular se subroga en los derechos y las obligacic
laborales del anterior empresario titular. Esto significa que el nuevo titular se coloca en la misma posicién
gue el anterior, se transmiten los contratos del personal o de trabajo, por lo que el nuevo empresario deb
respetar las condiciones de trabajo que tenian esos empleados con el empresario anterior. En caso de qt
los herederos mortis—causa quieran liquidar la empresa, al cesar la actividad empresarial se extinguiran |
contratos de trabajo.

» En la transmisién por pactos inter—vivos el nuevo titular y el anterior responden de manera solidaria
durante los 3 afios posteriores a la transmision de las deudas laborales y de S.S. nacidas con anteriorida
la transmisién. Respecto a las deudas que puedan surgir con posterioridad s6lo respondera el nuevo titul
salvo que la transmision de la empresa haya sido declarada delictiva, en cuyo caso existird una
responsabilidad solidaria de los dos empresarios.

« El anterior titular o en su caso el nuevo debe informar de la transmisién de la empresa a los representant
del personal de la empresa, a los comités de empresa, delegados del personal, etc. En los casos de fusic
absorcion, esta informacion deberé darse con anterioridad si tendra incidencia en el empleo.

LECCION 3: EL INGRESO EN LA EMPRESA.

* LA CAPACIDAD PARA CONTRATAR COMO TRABAJADOR

1.1. Limitaciones en Funcion de la Edad.

Los arts. 6 y 7 del E.T. resumen tres reglas en torno a la capacidad por razones de edad de los trabajadore

* Prohibicién general de contratar a menores de 16 afios. La excepcién a esta prohibicion es la posibilidad
contratar a menores para su intervencion en espectaculos publicos siempre que exista una autorizacion c
Administracion laboral, que sera por escrito y para un acto concreto. Sera concedida la autorizacion
siempre que no implique peligro para la salud o para el desarrollo de la formacién del menor.

» Regla de la capacidad limitada de los mayores de 16 afios y menores de 18 afios que no estén emancipe
Sélo pueden celebrar contratos validos con una previa autorizacion de sus representantes legales. Una v
obtenida esa autorizacion, el menor podré ejercitar plenamente sus derechos laborales y cumplir con sus
obligaciones.

* Regla del reconocimiento de plena capacidad para celebrar contratos de trabajo para mayores de 16 afic
menores de 18 emancipados. Los mayores de 18 también tienen plena capacidad estén o no emancipad

1.2. Limitaciones en Funcién de la Nacionalidad.
El art. 7 del E.T. trata de la capacidad para contratar a extranajeros y se remite a la normativa especifica sc

la materia (Ley 4/2000 de 11 de Enero sobre derechos y libertad de los extranjeros en Espafia. Ley de
Extranjeria).
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Esta ley exige a los trabajadores extranjeros no comunitarios dos tipos de permisos para poder trabajar por
cuenta ajena en nuestro pais. También son exigibles para trabajadores por cuenta propia.

* Permiso de Residencia.
« Permiso de Trabajo.

Para la concesién del permiso de trabajo debe acreditarse que se tiene un contrato de trabajo o un compro
formal de colocacion. El permiso de trabajo lo debe solicitar el empresario.

La ley ha cambiado respecto a las posibles consecuencias que se pueden derivar del hecho de que un
empresario utilice los servicios de un extranjero sin permiso de trabajo.

(Antes) Podia ser expulsado directamente del territorio nacional el extranjero, aunque en la practica era cor
una infraccion y sélo se le expulsaba si incurria reiteradamente.

(Ahora) La nueva ley dice que se trata de una infraccion grave que puede ser sancionada con la negacion ¢
permiso de residencia. Ademas, si la situacion se repite por tres veces, cabe el proceso de expulsién del
extranjero del territorio nacional, aunque ésta sea ahora un tramite administrativo.

El hecho de trabajar sin permiso de trabajo no invalidara el contrato respecto a los derechos del trabajador
asalariado.

Constituye una infraccién muy grave y se sancionara con multa la contratacion habitual de extranjeros sin
obtencion del permiso de trabajo.

1.3. La Libertad de Circulacién de Trabajadores en la U.E.

Los tratados de constitucion de la U.E. confieren el derecho de libre circulacién a los ciudadanos y, por
extension, a los trabajadores extranjeros que pertenecen a paises de la Unién Europea. Cualquier comunitz
puede residir, trabajar o pasear libremente por cualquiera de los estados de la Unién. Esto incluye que no s
pueden exigir a los trabajadores extranjeros comunitarios requisitos que no se exigen a trabajadores
nacionales.

Este principio de libertad de circulacién tiene dos excepciones:

« La posibilidad de prohibir la entrada al pais o decretar la entrada nacional por razones de seguridad, orde
publico o por orden salud publica.

« Posibilidad de que los estados miembros de la U.E. conserven a los nacionales determinados puestos de
trabajo publicos, que seran los que implique la participacion en los poderes publicos. No se podran reser
los puestos de investigacion, ensefianza...

LA LIBERTAD DE CONTRATACION EMPRESARIAL. LAS NORMAS SOBRE COLOCACION.

La Constitucion proclama la libertad de empresa, implicando que el empresario es libre de contratar o no a
trabajador. Esta libertad tiene ciertos limites.

« Limites legales sobre colocacién de trabajadores:

Hasta 1994, todas las ofertas y demandas debian ser canalizadas a través de un Organismo Publico (INENM
pero a partir de la reforma laboral de ese afio se puso fin al monopolio del INEM como agencia publica de
colocacion. Se permite la creacién de agencias publicas o privadas de colocacion distintas del INEM siemp
gue estas cumplan con los siguientes requisitos.
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* Que no tengan fines lucrativos.
* Que sean previamente autorizadas por el INEM.

Los cobros que esas agencias pueden recibir seran Unicamente destinados a cubrir los gastos de la gestior
realizan (sueldos del trabajadores y emrpesario). La mayoria de las agencias autorizadas dependen de
Administraciones publicas.

Actualmente, un trabajador que busca empleo puede inscribirse en el INEM o en una agencia de colocacior
autorizada. Los efectos son los mismos ya que estas agencias deben dar conocimiento de las ofertas y
demandas de trabajo que tramitan. Sélo hay un supuesto en el que un trabajador debe inscribirse
obligatoriamente en las listas del INEM, este supuesto es el de aquel trabajador que esté recibiendo el sub:s
de desempleo.

Desde el punto de vista del empresario se puede ir a cualquier agencia o directamente al trabajador sin que
medie ninguna agencia. Puede contratar también los servicios de una Empresa de Trabajo Temporal en los
supuestos legales.

Pero existen modalidades de contrato que estan dirigidas a la reduccién del desempleo y cuya creacion es
obligatoria a través de la contratacién de un trabajador inscrito en el INEM.

Sea cual sea el tipo de contrato, una vez celebrado y escrito, éste debe ser registrado en el INEM en un ple
de 10 dias. Si no se ha celebrado por escrito, debe ser comunicado al INEM.

Hay que diferenciar las agencias de colocacion de las agencias de seleccion de personal ya que estas Ultin
so6lo se dedican a seleccionar candidatos apropiados para un puesto de trabajo, pero no median en la
contratacion de éstos.

Las agencias de seleccion de personal pueden funcionar sin limite y, en realidad, funcionan también como
colocacion, sin rendir cuentas al INEM.

« Limites real a la libre contratacion del empresario:

Se trata de la prohibicién a la discriminacion del art. 14 de la Constitucion y el art. 17 del E.T. El empresaric
puede contratar a quien quiera pero no puede discriminar por sexo, nacionalidad, etc.

A un empresario no se le puede obligar a contratar, pero si existen indicios de discriminacion, se le puede
instar a que pruebe las razones objetivas de la contratacién de una persona en lugar de otra.

En el supuesto de que quede probada la discriminacidn, la persona puede optar por pedir una indemnizacic
por dafios y perjuicios, pero no se puede obligar al empresario a contratarla.

* Limite de reserva:
Se pueden establecer medidas de reserva de empleo para determinados colectivos que tienen problemas g
la insercién en el mercado de trabajo. (Obligacién legal de reservar el 2% de los empleos a minusvalidos er

empresas de mas de 50 trabajadores). El incumplimiento de este tipo de limite puede ser sancionado con
multas ya que no se puede obligar a contratar.

» Limites previstos en los convenios colectivos:

Son limites como las pruebas de aptitud o los cursillos de adaptacién al trabajo. Si el empresario incumple
estos limites y contrata a alguien sin haber cumplido estos requisitos, los sujetos interesados (contratados
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firmantes del convenio) pueden impugnar o demandar al empresario ante los tribunales para exigir la nulide
de esa contratacion, pidiendo una indemnizacion por dafios y perjuicios.

En algunos convenios se exige que la contratacién de nuevos empleados se haga a través de categorias d
ingreso, con lo que se garantiza la promocién interna de los que ya estan contratados. En otros convenios ¢
establecen medidas prohibitivas de ingreso como contratar a trabajadores que ya tienen trabajo...

* LA FORMA DEL CONTRATO.

El contrato de trabajo, segun el art. 8 del E.T., debe celebrarse expresamente de manera escrita o de palak
pero también cabe una tercera forma, que es la celebracion tacita del contrato, es decir, si falta documento
escrito o acuerdo verbal pero una tercera persona trabaja para otro y existe una retribucién por sus servicio
se presume que ha existido un contrato de trabajo.

Existe por tanto el principio de libertad de forma para contratar aunque, no obstante, se debe matizar ya qu
en algunos casos la ley exige que el contrato de trabajo se celebre por escrito.

La forma prueba de que se esta contratado si no existe un contrato escrito se debe hacer por medio de otrc
documentos como néminas, testigos, etc. Existen dos supuestos que exigen la forma escrita del contrato ps
otorgarle validez:

« Siempre que la ley lo exija, lo que ocurre muy frecuentemente. En el art. 8 del E.T. aparece una
enumeracion de las distintas modalidades de contratos de trabajo que se exige que tengan forma escrita
» También es obligatorio si alguna de las partes lo pide, normalmente el trabajador.

Las consecuencias que el incumplimiento de la forma escrita acarrea cuando ésta es exigida por la ley son
siguientes:

« Infraccién administrativa con resultado de multa para el empresario.

 Suposiciéon de que el contrato es indefinido y a jornada completa salvo que se demuestre lo contrario. La
mayoria de los contratos temporales exigen la forma escrita ya que si no se escribe, se supone la fijeza ¢
trabajador.

Otras obligaciones documentales o formales que fija el art. 8:

» El empresario tiene la obligacién de entregar a los representantes del personal una copia basica de todos
contratos que deban tener forma escrita, salvo que se celebre un contrato de alta direccién.

La copia es un documento distinto del contrato y no es una fotocopia de éste. En este documento se debe
reproducir el contenido para comprobar que se ajusta a la legalidad vigente. Pueden omitirse datos personz
(DNI, domicilio...) o aquellos que puedan afectar a la intimidad del trabajador. El salario no se puede omitir
segun los tribunales.

Una vez entregada la copia basica los representantes del personal deben firmarla y adjuntarla a la copia de
contrato original que se enviara al INEM. Si en la empresa no hay representantes se remitird igualmente la
copia basica.

Si el contrato no requiere la forma escrita se comunicara verbalmente tanto al INEM como a los
representantes.

» Siempre que la relacion laboral tenga una duracion mayor a las 4 semanas, el empresario debera informs
trabajador por escrito de los elementos fundamentales del contrato y sobre las condiciones de ejecucién
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la prestacion laboral. Estos elementos esenciales son:

« ldentidad de las partes del contrato.

» Fecha de comienzo de la relacion laboral y duracidn previsible de la misma en caso de que sea un
contrato temporal.

« Domicilio de la empresa y centro o centros donde el trabajador va a prestar sus servicios.

» Grupo o categoria profesional que se le asigna al trabajador, salario, jornada, duracion de las
vacaciones y plazo de preaviso para la extincion del contrato.

« Informacion acerca del convenio colectivo aplicable a la empresa.

Estas notificaciones habra que hacerlas cuando existe un contrato verbal y cuando en un contrato escrito n
aparecen estos datos escritos.

Plazos para realizar esta informacion:

» En el plazo de dos meses desde el comienzo de la relacién laboral.
* Sj el contrato es inferior a 2 meses de duracion, se informara antes de la extincidon del contrato.

El art. 8 del Estatuto dice que si se modifica algunos de los elementos esenciales o condiciones basicas de
trabajo habra que notificarlo por escrito al trabajador en el plazo de un mes a contar desde la fecha en que
hace efectiva esa madificacidon aunque es posible informar antes de modificarlo.

Es valido en lo escrito la remision a la ley y/o al convenio sin tener que especificar los datos.

El incumplimiento de esta obligacion de deberes documentales supone una multa.

* EL PERIODO DE PRUEBA.

El art 14 del Estatuto establece como facultad del empresario y no como obligacién, incluir en el contrato ur

pacto de periodo de prueba que le permita comprobar las aptitudes y la adaptacion del trabajador a las
necesidades de la empresa.

Régimen Juridico del Pacto de Periodo de Prueba:

» Para que exista contrato de prueba debe haberse pactado por escrito. Aungue hay convenios o clausulas
los convenios que imponen la presunciéon de que todos los trabajadores entraran con un periodo de pruel

No se puede celebrar periodo de prueba o sera nulo cuando el trabajador haya desempefiado ya las mismz
funciones dentro de la empresa.

Las practicas se comportan como los periodos de prueba. Si después de unas practicas se hace un contrat
trabajo, este no puede contar con un periodo de prueba.

« La duracion del perido de prueba sera la prevista en el convenio colectivo y en caso de inexistencia del
convenio la duracion sera la sigiente

» Técnicos Titulados; maximo de 6 meses.
» Demas trabajadoras; maximo 2 meses, salvo que la empresa tenga menos de 25 trabajadores en cl
caso sera un maximo de 3 meses.

La situacion de incapacidad temporal por enfermedad o accidente, la baja por maternidad, adopcién o
acogimiento de un menor interrumpira el computo del periodo de prueba siempre que se haya pactado por
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partes

 Durante la duracion del periodo de prueba, el trabajador tendra los derechos y obligaciones que le
corresponden a su puesto de trabajo. Deberan hacerse todas las pruebas necesarias para comprobar la
aptitud del trabajador ya que, superado el periodo de prueba, la ineptitud del trabajador no se podra aleg:
para su despido.

Durante el periodo de prueba, cualquiera de las partes puede rescindir el contrato sin alegar o probar cosa

alguna, sin preavisar y sin que esa decision de rescindir el contrato de derecho de indemnizacion a ningune

las partes.

Finalizado el periodo de prueba sin rescision del contrato, éste producira plenos efectos y empezara a disct
por los cauces normales de un contrato de trabajo.

El periodo de prueba debe computarse a efectos de antigiiedad del trabajador en la empresa.
El periodo de pruebas puede pactarse tanto para contratos fijos como para temporales.
LECCION 4: MODALIDADES DE CONTRATACION LABORAL.

1 MODALIDADES DE CONTRATO SEGUN SU DURACION POR TIEMPO INDEFINIDO Y
CONTRATO TEMPORAL.

El Art. 15 dice que los contratos laborales pueden ser de duracion indefinida (contratos fijos) pero también
pueden ser de duracidn determinada (contrato temporal)

En el de duracién indefinida no se precisa cuando finalizara la prestaciéon pero ello no supone que sea un
contrato de por vida porgue quizas pueda ser despedido por alguna falta.

El contrato temporal se da cuando en un contrato se fija la fecha de terminacién de ese contrato o de las
prestaciones de antemano.

¢,Cuando se puede utilizar cada una de las dos modalidades de contrato?

Hay tres tipos de contratos temporales:

« Contratos temporales estructurales

Son contratos que se pueden utilizar para atender necesidades temporales de la empresa. Tenemos 3 cast
Contrato de obra y servicio

Contrato eventual

Contrato de interinidad

Se regulan por el art. 15 del Estatuto de los Trabajadores

« Contratos temporales formativos

Se justifica el caracter temporal por la finalidad formativa. Tenemos 2 casos
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Contrato para la formaciéon o aprendizaje

Contrato en practicas

Se regulan en el art. 11 del Estatuto de los Trabajadores

« Contratos temporales coyunturales o para el fomento del empleo

Son contratos temporales que hipotéticamente se pueden utilizar para atender cualquier necesidad en la
empresa y lo Gnico que se le exige es que sean contratados trabajadores desempleados y no se le pide al
empresario que justifique la temporalidad. Se trata de una medida de fomento del empleo.

Esta modalidad ha estado generalizada hasta la reforma de 1994, pero ha cambiado en la nueva orientacié
fomento del empleo (la fomentacion de la contratacion indefinida) abaratando los costes de este tipo de
contratos.

(art. 17 del ET) Pero este tipo de contratos coyunturales se ha reservado para la contratacion de minusvalic
Para los otros colectivos se intentan generalizar los contratos fijos.

2 CONTRATOS TEMPORALES
2.1 Estructurales

Se regulan en el art.15 del ET que ha sido objeto del desarrollo actualizado con el R.Decreto 2720/1998 de
de diciembre.

Contrato estructural para obra o servicio determinado

Objeto: Se puede utilizar para realizar una obra o un servicio determinado que tenga autonomia y
sustantividad propia dentro de la actividad de la empresa y cuya ejecucion es limitada en el tiempo aunque
principio es de duracion incierta. Este contrato se utiliza mucho por empresas que realicen obras o servicio:
para otras empresas, en los medios de comunicacion, en empresas contratistas de limpieza y seguridad, o
empresas dedicadas a la organizacion de ferias y conferencias.

El art. 15 dice: Por convenio colectivo se pueden identificar los trabajos o tareas que se pueden cubrir con ¢
tipo de con este tipo de contratos.

Forma: Estos contratos se han de celebrar por escrito y es imprescindible que en el contrato se especifique
cual es la obra y cual es el servicio, porqgue de no identificarlo puede que se presuma que es un contrato fije

Duracion: La del tiempo exigido para la realizacién de la obra o el servicio, pero hay convenio colectivos en
los que se fija una duracién maxima

Terminacion o extincidn del contrato: Se finaliza este tipo de contrato cuando termine la obra o el servicio
objeto de ese contrato y siempre que haya denuncia por alguna de las partes. No basta con que se finalice
obra o servicio, también es necesario una denuncia que conste en una comunicacién de una de las partes
otra de que ha finalizado su contrato (todos los contratos temporales tienen que ser denunciados). En el ca
de un contrato temporal inferior al afio no es obligatorio el preaviso. En caso de que el contrato sea de mas
1 afio, el preaviso se hara con un minimo de 15 dias de antelacion.

La denuncia es importante por que si se ha finalizado el servicio o la obra y no hay denuncia se presume qt
el trabajador se queda como fijo, presuncién que se puede destruir demostrando que sigue en la empresa c
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otro contrato temporal.

Si se pone fin al contrato antes de que finalice la obra, estaremos ante un despido que tendra que ser
justificado y se tendra que demandar a la empresa por despido.

El fin de la obra o servicio no da derecho a ningun tipo de indemnizacién a no ser que se haya pactado
anteriormente. La indemnizacién es diferente a la liquidacion , la cual siempre existe.

Eventual por circunstancias de la produccién

Objeto: Se puede utilizar para atender exigencias circunstanciales del mercado, acumulacion de tareas o
excesos de pedidos. En definitiva se puede utilizar cuando hay que atender a un incremento de la actividad
empresarial de caracter coyuntural e imprevisible.

La jurisprudencia ha admitido que este contrato se puede utilizar cuando el incremento de la actividad se
produce ya no por circunstancias productivas o de mercado, sino cuando se produce ese incremento por ut
situacion de déficit de personal (vacaciones)

En la Admén. Publica también se admite cuando hay varias vacantes.

Si solo hay una vacante o un solo trabajador y se ha marchado de vacaciones, se sustituye con un interino.
Por convenio colectivo pueden fijarse las actividades o circunstancias que pueden justificar el contrato
eventual y también pueden fijar limites en la utilizacion de este contrato en funcion de la plantilla de la
empresa.

Forma: Puede no celebrarse por escrito. Solo exige forma escrita si la duracion es superior a las 4 semana:
también cualquiera que sea su duracién cuando el contrato es a tiempo parcial. Todos los contratos tempor

se pueden efectuar a tiempo completo o a tiempo parcial.

Duracién: Tienen una duracién maxima de 6 meses dentro del periodo de referencia de 12 meses a contar
desde el momento en que se produce la causa que lo justifique.

Si inicialmente se contrat6 por una duracion inferior a 6 meses, es posible celebrar una sola prorroga y no
puede esta prorroga superar la duracién maxima de 6 meses.

Por convenio colectivo de caracter sectorial se puede modificar la duracién maxima del contrato, el periodo
referencia o ambas cosas. En todo caso se establece un limite para el convenio por el cual el periodo de
referencia no puede exceder los 18 meses y tampoco la duracién maxima puede exceder las 3/4 partes del
periodo de referencia (para 18 meses, 13,5 meses).

Si se supera la duracion maxima mediante un contrato o su posible prérroga se presumira que su contrato
ha prorrogado indefinidamente (si no, tiene que demostrar que se esta cubriendo una necesidad temporal)

Extincién o finalizacion: Al finalizar el plazo maximo incluida la prérroga si se ha pactado siendo necesaria |
denuncia del contrato. Si transcurre la duracién maxima, no hay denuncia y se continda trabajando y entra
juego la presuncién de que el trabajador se ha quedado fijo salvo prueba en contrario.

Interinidad

Objeto: Se puede utilizar en dos supuestos:
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Interinidad por sustitucién: se trata de sustituir un trabajador exento en la empresa pero que tiene derecho :
que se le reserve su puesto de trabajo.

Si se contrata como interino a un desempleado para sustituir a un trabajador, este contrato va a tener un cc
cero para la empresa en cuanto a las cuotas de la SS.

Interinidad por vacante: que se realiza temporalmente para cubrir un puesto sometido a proceso de solucio
externa o promocién interna para su cobertura definitiva.

Forma: Son contratos que deben siempre documentarse por escrito. Si es una interinidad por sustituciéon es
necesario que en el contrato se identifique al trabajador sustituido y la causa de la sustitucion. También hay
que identificar en el contrato cual es el puesto de trabajo a desempefiar por el sustituto, es decir, si el sustit
va a ocupar el puesto de otro trabajador que a su vez desempefie el puesto del ausente. Si estamos ante u
interinidad por vacante, hay que identificar en el contrato el puesto de trabajo cuya cobertura se pretende.

Duracion: Si el contrato es de sustitucion, durara mientras dure el derecho a la reserva del puesto de trabaj
del trabajador que se esta sustituyendo.

Si el contrato es de interinidad de vacante, el legislador fija un limite maximo de 3 meses. Si quien utiliza es
contrato es la Administracion, entonces la duracién del contrato de interinidad dependera de lo que estable:
la normativa administrativa sobre procesos de seleccion.

Si la interinidad es por sustitucion, el contrato del interino se extingue con la incorporacién del ausente;
también puede finalizar aunque no se haya incorporado el sustituido, pero que finalizado ya la causa que
motivé la baja o el plazo maximo previsto por ley para su incorporacion.

Si se trata de una interinidad por vacante, el contrato finalizara una vez terminado el proceso de seleccion ¢
promocion y también siempre que se agote el plazo maximo de tres meses o el previsto en la administracié
Transcurrido ese plazo maximo, aunque no hay terminado el proceso de seleccién o promocion, se finalizai
el contrato de interinidad.

2.2 Contratos temporales formativos

Contrato en practicas

Al igual que en el contrato para la formacién se regula en el art 11 de ET y desarrollado por el R. Decreto
488/1998 del 27 de mayo.

Objeto vy requisitos: Con este contrato se trata que el trabajador realice un contrato retribuido que le facilita
la practica profesional adecuada al nivel de estudios del trabajador.

Para celebrar este tipo de contrato es necesario que el trabajador este en posesion de uno de estos titulos:
« titulo universitario: diplomado, arquitecto, licenciado, ingeniero...
» titulo de Formacién Profesional de grado medio o superior
« cualquier otro titulo equivalente que habilite para la practica profesional
No son titulos validos:
» Titulos de Bachiller

 Cursos de formacién profesional ocupacional
 Autorizaciones administrativas (vigilantes jurados)
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Ademas es necesario que este tipo de contratos se realice en el plazo de los 4 afios siguientes a la realizac
de los estudios, es decir, debe haber una relacién de inmediatez. Este plazo se interrumpe en su computo |
la realizacion del Servicio Militar o de la Prestacion Social Sustitutoria.

En caso que el titulo sea extranjero, este computo de 4 afios comenzara en el momento en que el titulo sec
homologado en nuestro pais.

Hay que tener en cuenta que el trabajador no puede ser contratado en practicas en virtud de la misma
titulacion por un periodo de tiempo superior a los 2 afios, ya sea en la misma empresa o en distintas empre
Eso supone que cuando un empresario va a solicitar un contrato en practicas debe solicitar al INEM un
certificado que diga el tiempo que el trabajador ha estado contratado en practicas, si el tiempo se ha agotac
no lo podra contratar, y en caso de que solo haya estado contratado en practicas una temporada, solo podr
contratado por el tiempo que le reste para cumplir los 2 afios.

Si lo solicita y el INEM no responde en el plazo de 10 dias, el empresario podra seguir con la contratacion
gue se entiende que este ya ha cumplido con su obligacion.

Es importante saber que en ningln caso dan lugar a contrato en practicas las que puedan hacer los alumnc
el contexto de sus estudios, como tampoco lo hay por las practicas que puedan realizar los alumnos por vir
de acuerdos de cooperacion entre la universidad y la empresa, ni tampoco las practicas impartidas por la
universidad para la consecucion de un titulo.

Forma: es un contrato que debe celebrarse por escrito y hay que cumplimentar un modelo oficial facilitado |
las oficinas de empleo (INEM).

Duracion del contrato en practicas: Se puede fijar en los convenios colectivos sectoriales y a través de la
negociacién colectiva se puede fijar la duracion, pero en todo caso hay que respetar una duracién minima ¢
meses y maxima de 2 afos.

Cabe la posibilidad que si en principio se celebra un contrato con un periodo inferior a 1 afio, acordar dos
prérrogas salvo que el convenio establezca otra cosa. En principio, esas prorrogas tendran que tener una
duracién minima que coincida con la duracién minima del contrato que venga establecida por ley o por
convenio.

Régimen del periodo de prueba en practicas: El que esté en practicas puede tener una duracion de periodo
prueba que se puede fijar por convenio colectivo, y si el convenio no lo regula, se podra pactar un periodo ¢
prueba de hasta 2 meses si el trabajador tiene un titulo de grado superior, y si es de grado medio, el period
de 1 mes.

Salario del trabajador con contrato en practicas: Puede ocurrir 2 cosas:
* Que el convenio colectivo fije un salario especifico para los trabajadores con contrato en practicas.
» Puede gue no se diga nada y se debe fijar un salario que esté por debajo del 60% o del 75% durant
lery 2° afo respectivamente del salario fijado por convenio para un trabajador que desarrolle o
desempefie el mismo o equivalente puesto de trabajo.
En ningln caso puede estar por debajo del salario minimo interprofesional
Finalizacién o extincién del contrato en practicas: Cuando se agota el plazo maximo de duracion, bien sea ¢

legal o el pactado con sus prérrogas siendo en todo caso la denuncia del contrato y si no se denuncia se
presume que pasa a ser contrato indefinido.
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Si el trabajador, una vez finalizado el contrato en practicas se queda como fijo y no podia volver a establece
un periodo de prueba por que el periodo de practicas se computa como periodo de prueba y si se queda en
empresa el periodo de practicas se computa a efectos de antigtiedad.

Una vez finalizado el contrato en practicas la empresa debe dar al trabajador un certificado donde ha de
constar la duracion de las practicas, el puesto o puestos ocupados y las tareas realizadas.

Contrato para la formacion
Esta regulado en el art. 11 del ET y en el R. Decreto de 1998

Objeto, finalidad y requisitos: La finalidad de este contrato es que el trabajador pueda recibir una formacion
tedrica y practica que le permita desempefiar adecuadamente un oficio o un puesto de trabajo que requiera
determinada cualificacion.

Por convenio colectivo o sectorial se pueden fijar los grupos profesionales que pueden ser cubiertos bajo e:
modalidad de contrato.

Ademas se exige una serie de requisitos para celebrar este tipo de contratos:

 en lo que respecta a la edad: en el momento de la contratacién el trabajador debe ser mayor de 16 afios
menor de 21. El tope maximo de 21 afios no se aplica si se contrata a un trabajador minusvalido.

 Sobre la titulacién: para poder celebrar este contrato el trabajador debe carecer de la titulacion requerida
para celebrar un contrato en practicas en el oficio o puesto de trabajo objeto de aprendizaje, es decir, si €
mismo trabajador no tiene un titulo para ese puesto de trabajo, aunque tenga otro titulo, pero si se tiene ¢
titulo requerido para ese trabajo, se habra de celebrar un contrato en practicas.

 Ningun trabajador puede estar contratado bajo esta modalidad por tiempo superior a la duracion maxima
este contrato ni en la misma empresa ni en empresas distintas.

Al efecto de contratar con este motivo se debe solicitar el certificado en el INEM donde se haga constar se
estado contratado ya para la formacidn y si ha agotado el plazo

« La ley prohibe que se utilice este contrato para obtener modificaciéon en un puesto de trabajo ya
desempeiiado por el trabajador en la empresa misma durante mas de 12 meses (si ha estado mas de 12
meses trabajando con otro tipo de contrato, ya no podra contratarlo para la formacion). Este limite no se
exige para el contrato en practicas.

Forma: Debe celebrarse por escrito y en modo oficial (existe un modelo oficial que hay que utilizar). EI INEN
tiene modelos de contrato que a veces no son los oficiales, ya que solo son los oficiales los que aparecen €
ley o normativa, es decir, los que se regulan como tales en las normas reguladoras para cada contrato.

Hay que especificar la duracion del contrato, el puesto a desempefiar, nombre y cualificacion, la persona qt
se designa como tutor del trabajador y el tiempo que se va a destinar a la formacién teérica.

Duracion: Tiene una duracion minima de 6 meses y maxima de 2 afios, pero por convenio colectivo se
pueden fijar duraciones distintas siempre que se respete el minimo de 6 meses y sin sobrepasar un Maximq
3 afios.

En cuanto al régimen de prérrogas es el mismo que posee el contrato en practicas, es decir, 2 prérrogas cu
duracion minima debe coincidir con la duracién minima de del contrato.

Contenido del contrato para la formacion: En este contrato se trata que el trabajador adquiere la formacion
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tedrica y practica, por ello la ley dice que al menos el 15% de la jornada maxima prevista en el convenio de
destinarse a formacion tedrica del trabajador y el resto al trabajo ejecutivo.

Respecto del trabajo ejecutivo sefalar que este debe estar relacionado con las tareas propias del objeto de
aprendizaje. La retribucion del aprendiz sera la que se pacte en el convenio teniendo en cuenta que a este
atribuye solo por el tiempo efectivo de trabajo y no por su parte de jornada dedicada a la formacion tedrica
aprendiz (trabajador en formacion) hay que garantizarle al menos el salario minimo interprofesional en
proporcion al tiempo ejecutivamente trabajado.

Por lo que se refiere a la formacién teérica, se puede alternar con el trabajo o puede concentrarse en
determinados periodos de tiempo, es decir, la opcion esta fijada en el convenio, pero se puede decir que la
formacion tedrica se imparta al principio y luego se trabaja, o que se distribuya. Esta formacién teédrica se
puede impartir de diferentes maneras:

« directamente la empresa en sus centros de trabajo, para lo cual hay que exigir una serie de requisitc
con el fin de garantizar la totalidad de la ensefianza.

» Fuera del centro de trabajo a cargo de centros de formacion creados por los sindicatos y por
asociaciones patronales o cualquier centro publico o privado debidamente autorizado o acreditado [
la Admon.

La formacion tetrica puede tener dos modalidades:

« formacion presencial
« formacion a distancia

Por otra parte, decir que la formacioén teérica se financia con cargo a los presupuestos de formacion
profesional continua del INEM.

La empresa tiene la obligacion de conceder los permisos necesarios para que el trabajador pueda asistir a
cursos de formacion tedrica. Ademas tiene la obligacién la empresa de tutelar el proceso de formacion,
teniendo un tutor que sera un trabajador ya cualificado que tendra un maximo de tres trabajadores. Tambié
tiene la obligacion de acreditar en un certificado la formacién recibida por el trabajador.

En el caso de no cumplir con la formacion tedrica, el legislador dice que entra en juego la presuncién de qu
este es un tipo de contrato comun y ordinario (fijo) y no seria un contrato para la formacion.

Si el trabajador es el que incumple con la formacién tedrica no asistiendo a los cursos, se considerara come
incumplimiento laboral y por tanto se le podria sancionar e incluso despedir.

La legislacion vigente nos dice que si el trabajador contratado no ha finalizado los ciclos educativos
comprendidos en la escolaridad obligatoria, en este caso, la formacion debe ir destinada a terminar estos
cursos de escolaridad obligatoria, pero en todo caso, esta formacion seria impartida por el Instituto de
Educacion.

No es necesario, segln la ley, impartir formacién teérica cuando el trabajador acredite mediante certificado
la Admén. Que ha realizado un curso de formacion profesional ocupacional adecuada al oficio o puesto de

trabajo objeto del contrato de trabajo, es decir, si el trabajador es contratado para un hotel y ya tiene un cur
de hosteleria por el INEM, por lo que en este caso se puede contratar con un contrato para la formacion sin
formacion tedrica y se podria ocupar al 100% al trabajo.

Hay 3 tipos de formacion ocupacional

25



» Formacion profesional reglada: la que se imparte dentro del sistema educativo ya sea de grado mec
0 superior.

» Formacion profesional ocupacional: los cursos dados por el INEM y por las CC.AA.

» Formacion profesional continua: la que se de mientras se trabaja, bien para promocionar dentro de |
empresa o para reciclarse.

Extincién o terminacion del contrato: Las reglas son las mismas que para el contrato en practicas, es decir,
finaliza terminada la duracién y también las prérrogas, siempre que se denuncie. Por lo que a la terminacio
respecta, pasa lo mismo que con el contrato en practicas.

Particularidad en materia de SS: Cuando el empresario celebra un contrato para la formacién solo debe
ingresar una cuota Unica a la SS y es una cuota con un importe fijo, la cual comprende el derecho a la
proteccion de la SS, en todos sus modalidades exceptuando la proteccién por desempleo.

» Contratos temporales coyunturales o para el fomento del empleo

Con estos contratos se permite al empresario contratar temporalmente un trabajador para cubrir cualquier
puesto o necesidad en la empresa. No es necesario justificar una necesidad temporal.

Solo se le obliga a que se contrate a un trabajador con problemas para la insercion laboral, por ejemplo, en
afio 2000 solo se puede utilizar este tipo de contratos para contratar minusvalidos.

La duraciéon minima es de 1 afio y maxima de 3 afios (se puede contratar para un puesto permanente de la
empresa).

Este contrato se puede contratar con una jornada completa o con una jornada a tiempo parcial. Si se contre
tiempo completo, la empresa se beneficia de una reduccion de la cuota que tiene que pagar a la SS por
contingencias comunes, quedandose esta en el 75% durante toda la vida de ese contrato temporal, con el f
facilitar las contrataciones.

En el caso de que este contrato sea fijo y a jornada completa se le da una retribucién de 600.000 ptas mas
reduccién en algunas cuotas de la seguridad social (para otros grupos problematicos también se esta aplic:
esta medida).

3 OTRAS MODALIDADES DE CONTRATOS DE TRABAJO
3.1. Los contratos a tiempo parcial

Su régimen se recoge en el art. 12 y fue modificado en 1998 y retocado a finales de 1999 (el art. 12 en los
puntos 3y 4)

« Concepto de contrato a tiempo parcial

Cuando se ha pactado la prestacion de servicios durante una serie de horas al dia, a la semana, al mes o ¢
inferior al 77% de la jornada a tiempo completo previsto en el convenio colectivo; si no hay convenio que
resulte de aplicacidn, entonces se entiende que hay contrato a tiempo parcial si la jornada pactada esta por
debajo del 77% de la jornada ordinaria maxima prevista por la ley (art. 34 del ET) y que son las 40 horas
semanales y la maxima al afio son las 1826 horas, con independencia de que el tipo de contrato sea indefir
0 parcial pero con jornada reducida.

» Forma: No solo es escrita, sino que también hay que cumplimentar un modelo oficial de contrato a tiempc
parcial donde se deben explicar las horas, los dias y el momento (los horarios) del trabajo.
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« Derechos: En cuanto a los derechos de los trabajadores con este contrato decir que rige el principio de
equiparacion. Esto significa que un contrato a tiempo parcial tiene los mismos derechos que los de un
trabajador a tiempo completo. Este principio de equiparacion a veces se matiza por el principio de
proporcionalidad, que supone que en algunos casos la ley o el convenio colectivo puede establecer que
determinados derechos se disfruten de manera proporcional al tiempo trabajado. Los derechos que pued
considerarse proporcionales son:

« los que sean cuantificables
e gue tengan que ver con el tiempo de trabajo

(salarios, pago de indemnizaciones, cuotas a la SS)

» Jornada: En materia de la jornada diaria de estos trabajadores hay que hacer una precision, ya que pued
tener una jornada diaria igual o0 mas reducida.

El art. 12 dice que la jornada diaria, si es inferior a la de los trabajadores a tiempo completo y ademas es ut
jornada partida, en ese caso existe la particularidad de que solo puede haber una interrupcion en la jornade
salvo que en el convenio se disponga otra cosa.

» Horas extraordinarias y horas complementarias: Nos dice el art. 12 del ET que el trabajador con contrato
tiempo parcial no puede realizar horas extraordinarias salvo las que puedan ser necesarias por razon de
fuerza mayor (las pida la empresa). La novedad reside en que si puede realizar horas complementarias ¢
son horas extraordinarias pero en un régimen diferente, que se afiaden a las pactadas en el contrato a tie
parcial. La idea es que el empresario disponga de una bolsa de horas ordinarias para que acuda a ellas
cuando lo necesite. Diferencias:

 La hora extraordinaria la puede realizar cualquier trabajador y se puede compensar con sueldo o co
descanso, mientras que las horas complementarias solo las pueden realizar los contratados a tiemp
parcial y han de ser remuneradas econémicamente.

 La hora extra esta sujeta a una cotizacién especial a la SS mientras que la complementaria sigue la
misma cotizacion que la ordinaria.

 Las horas complementarias se pueden consolidar, es decir, pueden acabar siendo parte de la jornas
laboral mientras que las extras no.

Horas complementarias:

| ) Pacto: Las horas complementarias solo puede exigirlas el empresario cuando las pacte expresamente cc
trabajador. Es necesario que el pacto se haga por escrito y en un modelo oficial. Estas horas complementa
solo se pueden pactar en el contrato a tiempo parcial de duracion indefinida, es decir, solo pueden hacer hc
complementarias los trabajadores fijos con jornada reducida.

Este pacto de las horas complementarias solo tiene vigencia de 1 afio, transcurrido el cual el trabajador pue
dejarlo sin efecto denunciandolo al empresario el pacto con una antelacién de 3 meses a la fecha de su
vencimiento. Si el trabajador no lo denuncia, esta situacion se prorroga un afio mas.

Las partes, empresario y trabajador, pueden pactar las horas complementarias que se quiera sin que el nar
de horas pactadas pueda exceder en principio el 15% de la jornada ordinaria pactada en el contrato, salvo
el convenio colectivo establezca otro tope que en ningln caso puede exceder del 30% de la jornada pactad
ordinaria. Por tanto la empresa no puede obligar al trabajador.

II) Distribucién de las horas complementarias: Se puede regular por convenio colectivo sectorial o de ambit
inferior, tanto la forma como su distribucion. A falta de convenio se aplicaran las reglas previstas en el art.1.
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del ET.

El total de las horas complementarias se distribuye de forma proporcional en cada uno de los trimestres del
afio natural para su realizacién dentro de cada trimestre. Si el trabajador no presta sus servicios durante el
conjunto del afio, el total de las joras complementarias pactadas, se distribuira en tantas fracciones como
periodos completos de 3 meses en los que el trabajador preste sus servicios.

Si el empresario no utiliza todas las horas complementarias correspondientes a un trimestre, puede transfel
trimestre siguiente hasta un 30 % de las horas no consumidas. No cabe la transferencia a un trimestre de |
horas ya transferidas del trimestre anterior (no valen las dobles transferencias) y tampoco cabe la transfere
méas alla del afio natural de las horas no consumidas en el ultimo trimestre del afio. En este sentido dice la |
gue el empresario debe preavisar con 7 dias de antelacion sobre el dia y las horas de realizacion de las hol
complementarias.

lII) Consolidacion de las horas complementarias: Cabe la posibilidad de que empresario y trabajador pacter
integracion o consolidacion de la jornada ordinaria de parte las horas complementarias, amplidndose de es
forma la jornada. Pueden producirse en 2 tramos:

» Se pueden consolidar en jornada ordinaria el 30% de la media anual de las horas complementarias
trabajadas en 2 afios a contar desde el momento en que se realiz6 el pacto de las horas complementaria

« Se pueden consolidar el 50 % de la media anual de horas complementarias realizadas durante los 2 afo:
siguientes (4 afios desde el inicio)

Una vez realizada la consolidacion, en ningln caso puede el nimero de horas resultante ser inferior al 4% |
la jornada ordinaria pactada previamente con el trabajador. Respetando el limite legal del 77% que fija la le

Tiene que haber un margen para la empresa por que le legislador quiere garantizar que la empresa tenga e
bolsa de horas.

Para que se produzca la consolidacion se debe contar con la conformidad del trabajador, el cual debe hace
dentro de los 3 meses anteriores a la fecha de la consolidacion.

La empresa debe entregar al trabajador 7 dias antes de que termine el periodo de referencia, un certificado
relativo al nimero de horas susceptibles de consolidacion.

Conversién de un contrato a tiempo completo a un contrato a tiempo parcial y viceversa

El art. 12 del ET dice que la conversion tiene siempre un caracter voluntario para el trabajador. La empresa
puede imponerla, considerarla o introducirla como una modificacion sustancial de acuerdo con los
procedimientos del art. 41 del ET. No obstante, nos dice el art. 12 que todo ello sin perjuicio de provocar un
despido por causas econémicas, técnicas o productivas, pero no se puede ni sancionar ni despedir al traba
porque se niegue a la conversion.

El convenio colectivo podra establecer requisitos para convertir contratos a tiempo completo en un contrato
tiempo parcial por razones familiares o formativos del trabajador. También por convenio colectivo habra que
fijar los procedimientos 0 mecanismos a través de los cuales la empresa facilita informacion a los trabajado
sobre la existencia de puestos vacantes, a los efectos de que el trabajador pueda convertir un contrato a tie
completo a parcial y viceversa. Por convenio colectivo se fijaran los requisitos y procedimientos para la
conversion del contrato de trabajo a tiempo completo de trabajadores.

El trabajador que haya convertido su contrato y quiera después volver a la situacion anterior, tendra
preferencia para acceder a un puesto vacante correspondiente a su grupo profesional o categoria equivaler
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teniendo en cuenta los requisitos, criterios y procedimientos para poder ejercitar el derecho de preferencia
establecidos por convenio.

Se establece por ley un nuevo derecho de preferencia, que es el caso de los trabajadores a tiempo parcial
hayan prestado servicios 3 0 mas afios. Si el convenio no regula nada sobre este punto, debe remitirse a lo
pactado por las partes.

Distintas modalidades de contrato a tiempo parcial
* indefinidos
« periddicos: realizan trabajos esporadicos pero siempre en las mismas fechas
« discontinuos: trabajos esporadicos y con fechas diferentes cada afio. En este caso el trabajador cue
con un derecho especial, el del llamamiento por el cual el empresario debe avisar al trabajador en e
forma y orden previstos en el convenio colectivo. Si no se produce la llamada una vez empezada la
campafia, esto es equivalente al despido.
El art. 12 introduce una importante modificacion sobre este punto por la cual, en los trabajos estacionales s
puede establecer, por convenio sectorial, una jornada superior a la establecida por ley para los contratos a
tiempo parcial (77%).

« Temporales

El contrato a tiempo parcial es aplicable para todo tipo de contratos, excepto para el contrato de formacion,
gue en este caso la jornada ya esta reducida.

Hay 2 modalidades especificas de contrato temporal a tiempo parcial:

» Contrato de jubilacién parcial
Un trabajador decide reducir su jornada entre un minimo del 30% y un maximo del 77% para acceder a une
situacion de jubilacion parcial. Esta pensado para trabajadores que quieren llegar a la jubilacion de forma
escalonada y al mismo tiempo accede a la pensidn por jubilacion parcial. Los trabajadores que pueden acc
a este tipo de contrato son que cumpla todas las condiciones para jubilarse excepto el haber cumplido los €
pero tampoco pueden faltarle mas de 5 afios para jubilarse. Cuando el trabajador cumpla los 65 afios el
contrato se extinguira y pasara a jubilarse.

» Contrato de relevo
Cuando tenemos el caso anterior, hay que contratar a alguien para que sustituya al trabajador. Este debe s
desempleado y que cubra como poco la parte de la jornada dejada por el otro trabajador. La duracion
coincidira con lo que le quede al trabajador con contrato de jubilacion parcial para jubilarse definitivamente.
Ambos contratos son complementarios, es decir, no puede haber uno sin el otro.

4 CONTRATO DE FOMENTO DE LA CONTRATACION INDEFINIDA.

La Ley 55/1999 de 29 de diciembre recoge los siguientes aspectos acerca del contrato de fomento del emp
para el afio 2000.

Concepto:
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Constituyen esta modalidad aquellos contratos por tiempo indefinido que pueden celebrar las empresas ent
el 1 de enero de 2000 y el 31 de diciembre de 2000 con trabajadores pertenecientes a determinados colect
y beneficiarse por ello de determinados incentivos.

Requisitos del trabajador:

Debe encontrarse incluido en alguno de los siguientes colectivos:

* Menores de 30 afios desempleados.

» Parados de larga duracion, inscritos doce meses ininterrumpidos domo demandantes de empleo.

* Mayores de 45 afios desempleados.

* Mujeres desempleadas contratadas para prestar servicios en profesiones u ocupaciones con menor
indice de empleo femenino.

» Desempleados en situacién de exclusién social pertenecientes a alguno de los siguientes colectivos

» Perceptores de rentas minimas de insercion o de prestacion de igual o similar naturaleza.

» No perceptores de rentas minimas de insercién o de prestacion de igual o similar naturaleza por
alguna de las siguientes razones:

« Falta del periodo exigido de residencia 0 empadronamiento para la constitucién de la unidad
perceptora.

» Agotamiento del periodo maximo legal de percepcion.

» Mayores de 18 afios y menores de 30 procedentes de instituciones de proteccién de menores.

» Personas con problemas de drogadiccién o alcoholismo en proceso de rehabilitaciéon o reinsercion.

« Internos de centros penitenciarios que pueden acceder a un empleo, liberados condicionales y ex
reclusos.

« Desempleados perceptores del subsidio de desempleo agrario.

» Trabajadores vinculados a la empresa el 1 de enero de 2000 con un contrato de aprendizaje, para I
formacion, en practicas o de relevo.

El trabajador no puede se cényuge ni pariente por consanguinidad, hasta segundo grado, del empresario o
guienes sean miembros de los érganos de direccién o administracion de la empresa, ni uno de éstos; habel
prestado sus servicios a la empresa, o al grupo al que pertenezca o a la que le suceda, con un contrato
indefinido en los 24 meses anteriores, o haber finalizado en los 3 meses anteriores una relacion laboral
indefinida.

La Empresa:

La empresa debe hallarse al corriente en el cumplimiento de sus obligaciones tributarias y de Seguridad
Social, asi como no debe estar excluida del acceso a los beneficios derivados de programas de empleo potr
comision de infracciones. Ademas, la empresa a la que se le haya declarado improcedente la extincién de
de esos contratos, 0 de un contrato de fomento de la contratacién indefinida, queda excluida, por un period
de 12 meses desde la declaracion de improcedencia, de las ayudas a un posible nuevo contrato de esta
modalidad.

Objeto:

El objeto del contrato es la prestacién retribuida de servicios por trabajadores incluidos en alguno de esos
colectivos que se han mencionado.

La contratacién puede ser a tiempo parcial o a tiempo completo y, salvo en el caso de desempleados en
situacion de exclusion social, por tiempo indefinido.

No cabe esta modalidad para el establecimiento de relaciones laborales especiales.
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Forma:

El contrato de fomento del empleo para el afio 2000 debe formalizarse por escrito, en modelo oficial, y debe
registrarse en la Oficina de Empleo en los 10 dias siguientes a su concertacion.

Incentivos:

Los incentivos para el fomento del empleo en el afio 2000 consisten en bonificaciones de la cuota empresa
a la Seguridad social por contingencias comunes.

Para la determinacién de las bonificaciones se tiene en cuenta el colectivo en el que esta encuadrado el
trabajador y, en algunos casos, si es mujer 0 si su contratacidn constituye la primera por parte de un
auténomo, en alta de 1 de enero de 1999, que no ha tenido asalariados en los 12 meses anteriores.

Asi, las bonificaciones varian entre el 20 y el 90 % durante el primer afio, entre el 20 y el 85 % en el segunc
afio y, en el caso de mayores de 45 afios, el 45% el resto de vigencia del contrato.

En el caso de desempleados en situacion de exclusiéon social, la bonificacién, del 65 %, se mantiene para Ic
sucesivos contratos gque el trabajador pueda celebrar durante un periodo de 24 meses desde la suscripcion
primero.

Reintegro:

La obtencién de ayudas sin reunir los requisitos exigidos para su concesion, o el incumplimiento de las
obligaciones establecidas, supone el reintegro de las cantidades no ingresadas, por la bonificacién indebide
cuotas, con el correspondiente recargo.

LECCION 6: TIEMPO DE TRABAJO Y PERIODOS DE DESCANSO.

1 LA JORNADA DE TRABAJO.(Art. 34 ET)

1.1. Jornada Ordinaria.

La jornada ordinaria de trabajo seré la pactada en el convenio colectivo o contrato individual de trabajo,
respetando en todo caso el limite de las 40 horas semanales de trabajo efectivo de promedio en cOmputo
anual, lo que equivale a 1826 horas anuales).

Por convenio colesctivo, o en su defecto, acuerdo de empresa, se podra establecer la distribucion irreguiat
la jornada a lo largo del afio, respetando en todo caso los periodos minimos de descanso diario y semanal |
supone que el convenio colectivo puede establecer semanas de mas o de menos de 40 horas, siempre que
supere el promedio de 40 horas semanales en el cdmputo anual y se respete el derecho al descanso minin

diario y semanal del trabajador.)

El tiempo de trabajo se computara de modo que, tanto al comienzo como al final de la jornada diaria, el
trabajador se encuentre en su puesto de trabajo.

El limite diario es de 9 horas, salvo convenio o acuerdo de empresa que establezca la distribucién irregular
de la jornada. El limite para los trabajadores menores de 18 afios es de 8 horas, incluidas las del tiempo de
formacion.

El limite entre jornadas debe ser de 12 horas.
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1.2. Jornadas Especiales.

» Jornadas especiales en atencion a las particularidades de la actividad desarrollada en ciertos sectores. P
lado se regulan jornadas ampliadas, que se compensan con reglas especiales sobre descanso (transport
ferroviarios o por carretera, trabajos del campo, personal de trafico aéreo, empleados de fincas urbanas..
Por otro lado, se establecen jornadas reducidas atendiendo al caracter peligroso, penoso, etc. del trabajo
(mineros, subterraneos de construccion, trabajos en camaras frigorificas y de congelacion...) (art. 34.7 y
R.D. 1561/1995, 21 sept, sobre jornadas especiales de trabajo.)

Reducciones de la jornada en atencion a la situacion personal del trabajador. (art. 37 ET modificado por |
Ley 39/1999.)

LACTANCIA de un hijo menor de 9 meses. Por este motivo, la trabajadora tendra derecho a una hora de
ausencia del trabajo, que podra dividir en dos fracciones. La trabajadora, a su eleccién, podra sustituir es
derecho por una reduccién de la jornada laboral en media hora con la misma finalidad. Este permiso pod
ser disfrutado indistintamente por el padre o la madre en caso de que ambos trabajen.

GUARDA LEGAL de menor de 6 afios o minusvalido que no desempefie actividad retribuida (art. 37.5). E
trabajador/a podra solicitar la reduccién de su jornada, con disminucion proporcional de su salario, entre,
menos, un tercio, y un maximo de la mitad de la duracién de aquella. El mismo derecho tiene quien tenge
gue encargarse del CUIDADO DE UN FAMILIAR, hasta el segundo grado, que por razones de edad,
accidente o enfermedad no pueda valerse por si mismo y que no desemperie actividad retribuida. Si dos
trabajadores de la misma empresa quieren disfrutar del permiso para cuidar al mismo familiar, el
empresario podrd limitar su ejercicio simultaneo por razones justificadas de funcionamiento de la empres

De acuerdo con el nuevo art. 37.6 ET, corresponde al trabajador concretar el horario y la determinacién del
periodo de disfrute del permiso de lactancia y de la reduccién de jornada por cuidado de un menor,
minusvalido o familiar, y las discrepancias surgidas entre empresario y trabajador sobre estas cuestiones s¢
resolveran en los Tribunales a través de un procedimiento especial, sumario y preferente.

Por otra parte, el trabajador debera preavisar al empresario con 15 dias de antelacion la fecha en que se
reincorporara a su jornada ordinaria.

2 LAS HORAS EXTRAORDINARIAS.(art. 35 ET).

Concepto:

Las horas extraordinarias son las horas de trabajo que excedan de la duracion maxima de la jornada ordine
pactada en convenio, contrato o prevista en la ley.

Si hay una distribucién irregular de la jornada, seran extras las horas que excedan de la distribucién seman
que hubiera sido pactada.

Las horas extra son voluntarias, salvo que su realizacién se haya pactado en convenio o contrato, en cuyo
seran obligatorias. También seran obligatorias las horas dedicadas a prevenir o reparar siniestros u otros d
extraordinarios y urgentes (estas horas no se tienen en cuenta en el coOmputo del a duracion maxima de la
jornada laboral, aunque se compensan como si se tratase de horas extraordinarias.)

A efectos del computo de las horas extraordinarias, la jornada de cada trabajador se registrara dia a dia, y -

totalizara en el periodo fijado para el abono del salario, entregando copia del resumen al trabajador en el
recibo correspondiente.

Prohibiciones y Limites:
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