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UD 4. El contrato de trabajo

En esta unidad vamos a trabajar las cuestiones mas importantes relacionadas con el contrato
de trabajo como el instrumento que define las relaciones que se van a instaurar entre
trabajador/a y empresa, y que genera un compromiso entre, al menos, dos partes: el compromiso
del trabajador/a de desarrollar su trabajo para la empresa y el compromiso de la empresa de
dotar de unas condiciones de trabajo y un salario acorde a las exigencias.

Los principales contenidos que veremos en la unidad, por tanto, son los siguientes:

¢ Las modalidades de contrato mas importantes y usuales en nuestro pais, profundizando
en cada una para poder distinguir cuando es pertinente la aplicacién de una u otra.

e Las modificaciones que pueden producirse al contrato por las diferentes circunstancias que
pueden aparecer a lo largo de la relaciéon laboral. Veremos las modificaciones por movilidad
funcional, geogréfica y las modificaciones esenciales.

e Las diferentes causas por las que puede suspenderse el contrato de manera temporal junto
a los efectos laborales que conlleva.

e Los motivos por los cuales puede darse por extinguido el contrato, que pueden ser por
voluntad del trabajador/a, por voluntad de la empresa, por mutuo acuerdo o por causas
ajenas al trabajador/a y a la empresa.

Objetivos de la Unidad didactica 4. El contrato de trabajo

e Conocer las caracteristicas de los diferentes contratos laborales
posibles.

e Identificar la modalidad de contrato idonea para cada situacion.

e Comprender las causas de modificacion, suspensién y extincién de
los contratos.

Figura 1. Contrato.
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4.1. La relacion de esta UD con el curriculo de FOL

Al igual que en las unidades didacticas anteriores, en este primer apartado se exponen los
resultados de aprendizaje (RA) de los mddulos profesionales principales en la atribucién docente
del profesorado especialista en FOL, junto con un criterio de evaluacion a modo de ejemplo, para
evidenciar la relacién entre los contenidos de la unidad y el curriculo propio de la especialidad.
En este caso, cabe destacar que los contenidos estdn muy relacionados con los de la UD 3, por lo
que los elementos curriculares que le corresponde son los mismos. Sin embargo, es un buen
ejemplo para fijar la atencion en la concrecién curricular ya que, como se observa comparando
este apartado y el correspondiente en la UD 3, aunque el RA sea el mismo, el criterio de
evaluacion cambia para evidenciar la relacion directa y concreta con el contenido que vamos a
trabajar:

o Itinerario personal para la empleabilidad I
o RA3. Analiza sus condiciones laborales como persona trabajadora por cuenta ajena
identificandolas en los principales tipos de cambios y vicisitudes relevantes que se
pueden presentar en la relacion laboral en la normativa laboral y especialmente en
el convenio colectivo del sector.
» CRE.d: se han comparado las principales modalidades de contratacién,
localizando los diferentes modelos en las fuentes oficiales.

4.2. Caracteristicas del contrato de trabajo

El contrato de trabajo es la formula que tienen empresa y trabajador/es de formalizar un
acuerdo en el cual el trabajador/a se compromete a prestar sus servicios a cambio de unas
condiciones laborales (materiales, salariales, etc.) que le proporciona la empresa.

Para poder firmar un contrato como trabajador/a es necesario cumplir con una serie de
caracteristicas, establecidas en el Estatuto de los Trabajadores:

e Ser mayor de edad, 18 afnos.

e En caso de ser menor de edad, estar legalmente emancipado. Esta emancipacion legal se
produce a través del matrimonio, concesién de los padres o concesién judicial.

e Las personas entre 16 y 18 anos que tengan la autorizacion expresa de sus padres o
tutores legales, vivan o no de manera independiente.

e Cualquier ciudadano de la Union Europea, cumpliendo los requisitos de edad.

e En el caso de trabajador/es de fuera de la Unidn Europea, sera necesario cumplir tanto
con los requisitos de edad como tener la autorizacion de trabajo necesaria.

Recuerda

No cualquier persona puede firmar un contrato de trabajo.
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Es importante tener en cuenta que, segun el articulo 6 del Estatuto de los Trabajadores, las
personas menores de edad tienen prohibido realizar lo siguiente:

e Trabajos nocturnos.

e Trabajos peligrosos.

e Trabajos penosos.

e Trabajos insalubres.

e Horas extraordinarias.

e Para participar en espectaculos publicos, podra autorizarse solamente en casos
excepcionales, siempre con el consentimiento por escrito de la autoridad laboral y siempre
y cuando se asegure que se trata de un trabajo que no perjudica ni pone en riesgo la salud
fisica y mental.

4.2.1. El tipo de jornada laboral

Los contratos pueden celebrarse a jornada completa o a jornada parcial. Cuando un contrato se
realiza a jornada parcial es necesario tener en cuenta algunos aspectos importantes:

e Se considera contrato a jornada parcial cuando el contrato es de menos horas que la
jornada a tiempo completo que corresponda para ese puesto de trabajo. En el contrato
por escrito debera reflejarse el nUmero de horas y su distribuciéon horaria.

e Puede ser tanto un contrato indefinido a tiempo parcial como un contrato de duracion
determinada a tiempo parcial, siempre y cuando la modalidad de contratacion lo permita.

e La distribucion de las horas trabajadas puede ser en horario continuo, pero también en
horario partido. Por ejemplo: un auxiliar de ruta escolar que acompafia a los alumnos de
un colegio en el autobls de 8:00 h a 10:00 h de la manana y de 16:00 h a 18:00 h de la
tarde de lunes a viernes. Este trabajador/a tiene jornada parcial (4 horas al dia) en horario
partido (mafiana y tarde).

e Un trabajador/a a jornada parcial no podra realizar horas extraordinarias salvo causa de
fuerza mayor.

3

4

Figura 2. Horas complementarias.
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El contrato a tiempo parcial podrd aumentar las horas de la jornada con horas complementarias
(no son horas extraordinarias, por lo que se pagan como horas ordinarias):

Horas complementarias pactadas

El empresario sélo podra exigir la realizacion de horas complementarias cuando asi lo hubiera
pactado con el trabajador. El pacto sobre las horas complementarias podra acordarse en el
momento de la celebracion del contrato de trabajo a tiempo parcial o con posterioridad al
mismo, pero debe constituir, en todo caso, un acuerdo especifico. Podran realizarse siempre y
cuando el numero de horas del contrato no sea inferior a diez horas semanales y se reflejaran
en el contrato el nimero de horas complementarias que el empresario podra solicitar que realice
el trabajador/a. Estas horas complementarias no podran exceder el 30 % de las horas que
explicita el contrato, a no ser que por convenio se establezca un porcentaje mayor (maximo
60 %). Se realizaran dandole un preaviso minimo de tres dias al trabajador/a.

El pacto de horas complementarias podra quedar sin efecto por renuncia del trabajador, con un
preaviso de quince dias y una vez que se haya cumplido un afio desde su celebracién siempre
que concurran alguna de las siguientes circunstancias:

e Atencion a responsabilidades familiares.

e Necesidades formativas del trabajador, siempre que se acredite la incompatibilidad
horaria.

e Incompatibilidad con otro contrato a tiempo parcial.

Horas complementarias voluntarias

Solo se podran hacer en el caso de contratos indefinidos a tiempo parcial, con una jornada no
inferior a 10 horas semanales en cdmputo anual, no siendo exigible un preaviso y no
sobrepasando el 15 % de las horas que marca el contrato del trabajador/a, a no ser que este
porcentaje sea mayor por convenio (maximo 30 %).

4.3. Formalizacion

Existen diferentes modalidades de contrato que desarrollaremos mas adelante. Para
formalizarlas, todas las modalidades se realizardn por escrito excepto en contrato indefinido
ordinario y en contrato de duracion determinada por circunstancias de la produccion a jornada
completa, siempre y cuando sea de una duracién menor a cuatro semanas. En estos dos ultimos
casos, el contrato podra formalizarse de manera verbal.

La informacién que debe constar en el contrato es la siguiente:

1. Retribucion: consta del salario base mas los complementos segun el puesto.
Vacaciones: los dias de vacaciones anuales, que serdn como minimo de treinta dias
naturales por afio.

3. Plazo de preaviso en caso de extinciéon del contrato: normalmente, en los convenios
colectivos viene especificado qué plazo de preaviso deben dar tanto empresa como
trabajador/a en caso de que alguna de las partes quiera realizar la extincidn del contrato.
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Convenio colectivo: es muy importante que el contrato haga referencia al convenio
colectivo por el que se rige el puesto. Mas aln, teniendo en cuenta que muchos de los
aspectos que deben aparecer en el contrato no se especifican, sino que, en muchas
ocasiones, se remite al convenio colectivo correspondiente.

Clausulas adicionales: aunque el trabajador/a firme las cldusulas adicionales, si estas
son abusivas seran tenidas en cuenta como fuera de la ley.

Fecha, firma y lugar: donde se realiza el contrato de trabajo.

Las empresas tienen la obligacion de comunicar al Servicio Publico de Empleo Estatal (SEPE) la
celebracidn del contrato. Actualmente, estos tramites se realizan por medio telematico a través
de la plataforma especifica Contrat@ . Para poder acceder a esta plataforma y realizar tramites
deberemos tener una autorizacion de los Servicios publicos de Empleo.

Figura 3. Firma de condiciones.

Siguiendo a Gonzalez y Pérez (2019), la informaciéon minima que debe reflejarse en un contrato
de trabajo es la siguiente:

iAW e

o

La modalidad del contrato.

Los datos de las personas que lo firman.

Puesto de trabajo que se va a desempefar.

Categoria o grupo profesional del puesto.

Lugar del trabajo: si el puesto de trabajo implica movilidad por varios centros, debera
indicarse en el contrato.

La jornada de trabajo: se hara constar su duracién y distribucion horaria.

Fechas que abarca el contrato: se indicara la fecha de inicio y, si es un contrato temporal,
la fecha de finalizacion.

Periodo de prueba: es el periodo de tiempo en el cual ambas partes, trabajador/a y
empresa, pueden corroborar si la relacion laboral sigue adelante. Es importante que esté
reflejado en el contrato. Si no se refleja, se dard por sentado que no existe periodo de
prueba alguno.


https://www.sepe.es/HomeSepe/es/empresas/comunica-contratacion.html
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4.3.1. El periodo de prueba en la formalizacion de los contratos

El periodo de prueba se considera periodo laboral en el cual se ejerce el trabajo de la misma
forma que si se estuviera realizando fuera del periodo de prueba. Es decir, se tienen las mismas
obligaciones respecto al trabajo y computa como antigliedad laboral.

En caso de finalizar la relacion laboral dentro del periodo de prueba, el empresario no tendra la
obligacion de indemnizar al trabajador/a. Asimismo, ninguna de las dos partes necesita dar
preaviso de la intencidn de finalizar la relacion laboral en este periodo.

Importante:

Si por parte de la empresa se finaliza la relacién laboral con una
trabajadora en periodo de prueba por estar embarazada, el despido sera
declarado nulo. Es decir, no se puede despedir a una mujer en periodo de
prueba por estar embarazada.

La duracion del periodo de prueba se establecera en los convenios colectivos y, de no ser asi,
nos regiremos por el Estatuto de los Trabajadores (Art. 14), el cual establece lo siguiente:

e Técnicos universitarios o de formacion profesional (se refiere al puesto que se va a
desempeiiar, no a los estudios del trabajador/a): maximo de seis meses.

e Resto de trabajadores/as en empresas de menos de veinticinco empleados: maximo de
tres meses.

¢ Resto de trabajadores/as en empresas de mas de veinticinco empleados: maximo de dos
meses.

4.4. Modalidades de contratos. El contrato indefinido

Tras la reforma laboral del Real Decreto-ley 32/2021, de 28 de diciembre (actualizado en 2023),
el nimero de modalidades contractuales en Espafia se ha reducido notablemente con el objetivo
de «superar la segmentacion injustificada del mercado de trabajo, asi como las tasas de
temporalidad» (p. 9), siguiendo las directivas del Consejo de la Unién Europea. Con esta reforma
actualmente existen tres grandes tipos de modalidades de contratos que desarrollaremos a
continuacion: contrato indefinido, contrato de duracion determinada y contrato
formativo.

Los contratos indefinidos ordinarios son aquellos en los que no existe la fecha de su fin. Es
decir, la prestaciéon de servicios por parte del trabajador/a no tiene un limite de tiempo
establecido. Como menciondbamos al principio, puede ser elaborado por escrito, pero también de
manera verbal realizdndose a jornada completa o a jornada parcial.

Existe una modalidad de contrato indefinido que es el contrato indefinido fijo discontinuo.
Este contrato se realiza para aquellas actividades que se repiten de manera periddica a lo largo
de los afios combinando periodos de actividad con periodos inactivos, y no se sabe de manera
precisa las fechas exactas en que se van a producir los periodos de actividad. Esto suele ocurrir
de manera frecuente en actividades productivas estacionales.
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Figura 4. Fabricacién de turrén.

Ejemplo:

Existen actividades muy temporales como la fabricacién de turrén, ya que es un producto
gque se consume esencialmente en uno o dos meses al afo. Las fabricas de turrones
comienzan la produccion a partir del verano, pero de una campaifia a otra desconocen la
fecha exacta de inicio, ya que depende de los primeros pedidos. Tras el paso de la Navidad,
se termina la produccion mas intensa hasta la siguiente campafia. Muchos de los
trabajadores/as de este sector tienen un contrato fijo discontinuo, ya que repiten la misma
actividad todos los afios, pero combinando periodos activos con inactivos y variando la fecha
de inicio y fin de campafia.

En el caso de los contratos fijos discontinuos, si que sera obligatorio su formalizacién por escrito,
y en ellos debera constar lo siguiente:

e La duracién aproximada de la actividad.
e Laforma y el orden de llamamiento que establezca el convenio colectivo aplicable.
e Estimacion de la duracion y distribucién de la jornada laboral.

4.5. Modalidades de contratos. El contrato de duracion determinada

Al contrario que en los contratos indefinidos, en los contratos de duracidon determinada si que
podemos prever la fecha de finalizacion. Es cierto que existe una limitacidon en cuanto a la
utilizacion de este tipo de contratos para que no se utilicen en actividades indefinidas.

La ultima reforma laboral que ya hemos mencionado en este capitulo modificé el articulo 15 del
Estatuto de los Trabajadores para sefalar que el contrato de duraciéon determinada solo puede
«celebrarse por circunstancias de la produccidn, sustitucion de la persona trabajadora o cobertura
temporal de un puesto durante el proceso de seleccién o promocién».

10
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Otra cuestidn relevante que aparece senalada en el mismo articulo citado es el cambio de un
contrato de duracion determinada a la consideracion de personas trabajadoras fijas cuando, en
un periodo de veinticuatro meses, una persona esté contratada durante un plazo superior a
dieciocho meses con la misma empresa o grupos de empresas mediante dos o mas contratos por
circunstancias de la produccién. En este supuesto se incluyen a los contratos de puesta a
disposicidn realizados con empresas de trabajo temporal (ETT).

Figura 5. Temporalidad.
4.5.1. El contrato de duracion determinada por circunstancias de la produccion

En este caso, los contratos de duracién determinada por circunstancias de la produccidn se utilizan
cuando las empresas tienen picos altos de actividad inesperada por pedidos extras o etapas
productivas mas altas que no pueden cubrirse con la plantilla de personal disponible. También se
contemplan los periodos de las vacaciones del personal, pudiendo utilizarse en este caso para
actividades normales y habituales de la empresa.

Figura 6. Linea de produccion.

11
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Ejemplo:

A una fabrica de produccion de neumaticos ha llegado un pedido muy grande de un cliente
nuevo de fabricacion de coches, pero con la condicién de que lo hagan en un periodo de
tiempo muy corto. La empresa de neumaticos no puede fabricarlos con la plantilla habitual
en tan poco tiempo, por lo que decide contratar a un nimero extra de trabajadores/as, a
través de un contrato de duracién determinada por circunstancias de la produccion, hasta
gue este nuevo pedido esté finalizado.

Son importantes los siguientes aspectos:

No podra exceder de los seis meses, aunque se podra ampliar por convenio sectorial (y no
de empresa) hasta un maximo de un afio.

Solo admite una prérroga, siempre sin exceder los limites maximos de tiempo establecido.
También puede utilizarse para actividades previsibles, no pudiendo superar los 90 dias en
el afo natural ni ser continuados. Tampoco utilizar subcontratas de personal.

La empresa trasladara a los representantes de los trabajadores la prevision anual de la
necesidad de estos contratos.

4.5.2. El contrato de duracion determinada por sustitucion

Se trata de un contrato para sustituir a una persona trabajadora con derecho a reserva de puesto
de trabajo:

Podra iniciarse como maximo quince dias antes de que la persona sustituida deje su
actividad, para facilitar el traspaso.

Puede utilizarse para completar la jornada reducida de un empleado.

También puede realizarse para cubrir un puesto que se encuentra en un proceso de
seleccidn, con un maximo de tres meses y sin posibilidad de prérroga.

Figura 7. Sustitucion.

12
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4.5.3. El contrato de relevo

Este tipo de contrato estd regulado en el articulo 12 del Estatuto de los Trabajadores,
concretamente en los puntos 6 y 7, y esta preparado para la siguiente situacién: hay personas
que dentro de una empresa quieren comenzar a jubilarse a tiempo parcial, reduciendo su jornada
y salario a un porcentaje entre el 25 % y el 50 % hasta la edad de jubilacién legal. Para suplir la
jornada de trabajo que dejan vacante, la empresa debe concertar un contrato de relevo. En caso
de que el contrato de relevo se concierte a jornada completa y con duracion indefinida, la
reduccién de jornada y salario podria alcanzar el 75 %.

Por tanto, las caracteristicas principales del contrato de relevo son las siguientes:

e Se debe realizar a una persona en situacion de desempleo o un trabajador que ya tuviera
un contrato de duracién determinada formalizado con la empresa.

e La duraciéon del contrato, salvo excepciones, tendra que ser indefinida o igual al tiempo
que falte para que se haga efectiva la jubilacion del trabajador sustituido.

e El contrato podra celebrarse a jornada completa o a tiempo parcial, pero, en todo caso,
debe ser, al menos, igual a la reduccién de jornada acordada con el trabajador sustituido.

e Siempre debera realizarse por escrito, debiendo aparecer en el contrato los datos del
trabajador/a que se jubila parcialmente.

¢ El horario de la jornada puede coincidir tanto con el trabajador/a que se jubila parcialmente
(muchas empresas lo hacen asi para que coincidan los dos trabajadores y poder traspasar
conocimientos) como en horario para completar la jornada.

e El puesto de trabajo de ambos trabajadores debe ser el mismo o similar.

e En cuanto a la indemnizaciéon por finalizacion de contrato, serd de doce dias por ano
trabajado o la proporciéon que corresponda.

Figura 8. Relevo.

El trabajador/a que se jubila parcialmente debe cumplir con una serie de requisitos,
establecidos en el «Real decreto-ley 20/2018, de 7 de diciembre, de medidas urgentes
para el impulso de la competitividad econémica en el sector de la industria y el comercio
en Espafia», y que son los siguientes:

e Debe realizar funciones de esfuerzo fisico o alto grado de atencion.

¢ Minimo de seis afios de antigliedad en la empresa.

¢ Que el porcentaje de trabajadores indefinidos en la empresa supere el 70 % de la plantilla.
¢ Que exista correspondencia entre las bases de cotizacion de ambos trabajadores.

e Debe tener, al menos, 33 afios cotizados.

13
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4.6. Modalidades de contratos. El contrato formativo

El contrato formativo puede ser de dos tipos en funcién de su objetivo:

1. El contrato formativo en alternancia, cuando el objetivo es la alternancia de la formacién con
el trabajo retribuido por cuenta ajena.

Caracteristicas esenciales:

e Para trabajadores que estén realizando estudios vinculados con el catalogo de
especialidades formativas del Sistema Nacional de Empleo, formacién profesional o
estudios universitarios.

e La actividad en la empresa estara directamente relacionada con los estudios que se estén
cursando, configurando un proyecto de formaciéon comun entre la empresa y el centro
educativo, con sus correspondientes tutores, de empresa y académico.

e El contrato podra ser concertado con personas entre 16 y 30 afios en el supuesto de que
se suscriba en el marco de certificados de profesionalidad de nivel 1 y 2, y programas
publicos o privados de formacién en alternancia de empleo-formacion, que formen parte
del Catdlogo de Especialidades Formativas del Sistema Nacional de Empleo. El limite de
treinta anos no sera de aplicacion en el supuesto de contratos de formacién en alternancia
en el marco de estudios universitarios, de formaciéon profesional y certificados de
profesionalidad de nivel 3.

¢ No sera posible este contrato cuando la persona ya haya desempenado con anterioridad
la misma actividad por tiempo superior a seis meses.

e Tendrd una duracién minima de tres meses y maxima de dos afos.

e Podran realizarse diversos contratos para la misma formacién en empresas diferentes,
siempre y cuando no se exceda en su computo global el limite de tiempo permitido y
respondan a actividades formativas diferentes.

e El tiempo de trabajo debe ser compatible con el formativo, no pudiendo superar el 65 %
durante el primer afo y el 85 % el segundo afio de la jornada maxima.

e No se podran realizar horas extraordinarias ni complementarias. Tampoco trabajos
nocturnos ni a turnos, a excepcion de que, por la naturaleza de la actividad, el trabajo no
pueda realizarse de otra manera.

¢ No existe el periodo de prueba.

e El contrato deberd incorporar como anexo el convenio de colaboracién suscrito entre el
centro o entidad formativa en la que el o la estudiante desarrolle su formacion y la
empresa. El convenio de colaboracion contemplara los criterios para establecer la jornada
y horario, el plan formativo individual y los compromisos de contratacién ordinaria por
parte de la empresa una vez concluya el contrato de formacién en alternancia.

e La retribucion no podra ser inferior al 60 % el primer afio ni al 75 % el segundo afio,
respecto del salario establecido por convenio para las funciones desempefiadas, en
proporcion al tiempo de trabajo efectivo. En ningln caso podra ser inferior al salario
minimo interprofesional en proporcidn al tiempo de trabajo efectivo.

e La persona trabajadora contara con la tutela de una persona designada por el centro de
formacion y otra designada por la empresa que deberd contar con la experiencia o
formacién adecuada.
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Importante:

La Ley Organica 3/2022 de Ordenacién e Integracion de la FP establece
que en la modalidad de FP intensiva (muy similar a la anteriormente
denominada como FP dual) debe regir un contrato de formacién entre
aprendiz y empresa. Aunque en la LO no aparece literalmente qué contrato
deberia ser, se entiende que es el contrato formativo en alternancia al ser
el dirigido a personas que realicen tareas laborales relacionadas con su
formacion y aun no tengan la titulacion o acreditacion para
desempefiarlas.

2. El contrato formativo para la obtencion de la practica profesional adecuada al nivel de
estudios que el trabajador/a haya obtenido.

Caracteristicas esenciales:

El trabajador/a debera tener un titulo de formacién profesional, universitario, certificado
de profesionalidad o equivalente a ensefanzas artisticas o deportivas habilitantes para el
ejercicio profesional.

El contrato podra realizarse dentro de los tres afios siguientes a la consecuciéon del titulo
o de los cinco afos en caso de discapacidad.

No sera posible este contrato cuando la persona ya haya desempenado con anterioridad
la misma actividad por tiempo superior a seis meses, en la misma empresa o empresas
del grupo.

La duracion de este contrato no podra ser inferior a seis meses ni exceder a un afo. No
se podra exceder de este tiempo para el mismo puesto de trabajo, aunque el trabajador/a
posea titulaciones diferentes.

El periodo de prueba serd de maximo un mes.

La empresa establecera un/a tutor/a para el seguimiento del plan formativo individual,
obteniendo el trabajador/a un certificado de la practica al finalizar.

No se podran realizar horas extraordinarias.

La retribucion por el tiempo de trabajo efectivo sera la fijada por convenio para estos
contratos o, si no se especifica, La retribucidon no podra ser inferior al 60 % el primer afio
ni al 75 % el segundo afo respecto del salario establecido por convenio para las funciones
desempefiadas, ni al salario minimo interprofesional en proporcién al tiempo de trabajo
efectivo.

Ejemplo:

Laura comienza a trabajar como peluquera tras terminar sus estudios de la ESO con un
contrato formativo en alternancia. El contrato es a jornada completa por un afio. El 60 % de
la jornada la dedica a las actividades retribuidas de la peluqueria y el tiempo restante lo
dedica a estudiar para obtener el titulo de Técnica en Peluqueria y Cosmética Capilar.
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4.7. Las empresas de trabajo temporal (ETT)
Existe un tipo de empresas, las llamadas empresas de trabajo temporal (ETT), que por sus
caracteristicas hacen necesaria una mencién especial. Estas se encuentran reguladas en la Ley

14/1994, de 1 de junio, por la que se Regulan las Empresas de Trabajo Temporal.

CONTRATO DE PUESTA A DISPOSICION

ETT TRABAJADOR/A EMPRESA USUARIA

Figura 9. Funcionamiento de ETT.

Se denomina empresa de trabajo temporal a aquella cuya actividad fundamental consiste en
poner a disposicion de otra empresa usuaria, con caracter temporal, trabajadores por ella
contratados. La contratacidon de trabajadores para cederlos temporalmente a otra empresa solo
podra efectuarse a través de empresas de trabajo temporal debidamente autorizadas.

Llega mas lejos

Las empresas de trabajo temporal.

Las caracteristicas esenciales de las ETT son las siguientes:

e Es la empresa de trabajo temporal la que realiza la contratacion, la que abona el salario
correspondiente al trabajador/a y la responsable de las obligaciones como empresa con la
Seguridad Social, aunque el trabajador/a realice su actividad efectiva en otra empresa que
no es la ETT.

e Siempre se realizara el contrato por escrito.

e El convenio por el que se rige el trabajador/a es el convenio de la empresa usuaria,
por lo que el salario sera el mismo que para un trabajador/a que esté contratado por la
empresa usuaria para ese mismo puesto y categoria.

e El trabajador/a tiene derecho a una indemnizacién de doce dias por afio trabajado o la
proporcion que le corresponda.

e Solo pueden contratar a trabajadores/as para contratos de duracidon determinada
(contratos de relevo no).
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¢ No podra contratarse por ETT en los siguientes supuestos:
o En trabajos extremadamente peligrosos.
o Para sustituir a trabajadores/as en huelga.
o Para ceder trabajadores/as a otra ETT.
o Para suplir puestos que han sido amortizados por despido improcedente en los doce
meses anteriores.

4.8. Modificaciones del contrato de trabajo

A lo largo de la relacién laboral, nuestro contrato de trabajo puede verse modificado por diferentes
causas, ya que las circunstancias tanto de la empresa como de los trabajadores/as pueden variar.
Existen varios tipos de modificaciones del contrato de trabajo que pueden producirse, las cuales
estan estipuladas en el Estatuto de los Trabajadores (ET) en su capitulo III y que desarrollamos
a continuaciéon. Son las modificaciones por movilidad funcional, por movilidad geografica y
las modificaciones sustanciales.

En caso de que el trabajador/a no se adapte a sus nuevas funciones o le falten competencias para
llevarlas a cabo, ello no sera causa de despido objetivo. Esta medida se establece para impedir
que las empresas utilicen la movilidad funcional como herramienta para justificar despidos.

Figura 10. Cambios.

4.8.1. Modificaciones por movilidad funcional. Articulo 39 ET

Al hablar de movilidad funcional nos estamos refiriendo al cambio de funciones de un trabajador/a
tanto porque asume funciones de manera ascendente (puesto superior al que tiene) como
descendente (puesto inferior al que tiene). La movilidad funcional debe estar justificada por
razones econdmicas, técnicas, organizativas o de produccién, y el tiempo que se produzcan sera
el imprescindible. La empresa debe comunicar a los trabajadores/as esta movilidad funcional
junto a las razones que llevan a ella.

En el caso de ser descendente, el trabajador/a tiene derecho a que le respeten el salario, no
viéndose modificado.
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En el caso de ser ascendente, la movilidad funcional se llevaria a cabo de la siguiente manera:

e El trabajador/a tiene derecho a recibir el salario correspondiente a las nuevas funciones
desde el primer dia.

e Sila asuncidn de estas nuevas funciones tiene una duracién de mas de seis meses durante
un afo o de mas de ocho meses durante dos afos, el trabajador/a podra solicitar un
ascenso. En caso de que la empresa se lo denegara, el trabajador/a podra solicitarlo ante
las autoridades laborales con un informe de los representantes de los trabajadores/as.

Figura 11. Movilidad ascendente.

4.8.2. Modificaciones por movilidad geografica. Articulo 40 ET

Cuando hablamos de cambios de movilidad geografica nos referimos a aquellas situaciones en las
que el trabajador/a debe cambiar su residencia habitual a otro centro de trabajo de la empresa
por razones justificadas de caracter econdmico, técnico, organizativo o de produccién.
Actualmente, y a raiz de la pandemia, ha surgido una nueva causa: los medios tecnoldgicos. Es
decir, si un trabajador/a puede realizar las funciones habituales de su puesto de trabajo
con medios tecnoldgicos (teletrabajo) desde cualquier punto geografico, no estaria
justificada la movilidad geografica. Una sentencia reciente del Tribunal Superior de Justicia
de Galicia asi lo establece.

4 Viaja

Sentencia TSJG. Teletrabajo y movilidad geogréfica.
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A continuacién, vamos a profundizar en mas aspectos relevantes de la movilidad geografica:

e Laempresa debera comunicarle al trabajador/a afectado y a sus representantes el traslado
con una antelacién minima de treinta dias. El trabajador/a tiene varias opciones:

1. Aceptar el traslado

La empresa debe hacerse cargo de los gastos tanto del trabajador/a como de los familiares que
tenga a su cargo.

2. Extinguir el contrato

No aceptar el traslado y extinguir el contrato: en este caso, el trabajador/a tendra derecho a
indemnizacion de veinte dias por afio trabajado.

3. Recurrir la decision de traslado

Aceptar el traslado, pero recurrir la decisiéon ante las autoridades laborales por no estar de
acuerdo, quienes decidiran si el traslado fue justificado o injustificado. En caso de que se
declarase injustificado, el trabajador/a tendria derecho a volver a la localizacién geografica
anterior.

e La decisidn de los traslados debe ir precedida de un periodo de consulta de quince dias
maximo entre empresa y representantes de los trabajadores/as. Si no se llega a un
acuerdo entre ambas partes, se podra iniciar un procedimiento de conflicto colectivo, el
cual estudiamos en la Unidad didactica 3.

e Si el conyuge del trabajador/a trasladado también trabaja en la misma empresa, tendra
derecho a optar por un puesto de trabajo disponible en la nueva localizacidon geografica.

e Tendran preferencia ante un traslado geografico:

o Victimas de violencia de género.

o Victimas de terrorismo.

o Trabajadores/as con discapacidad que, por razones médicas, tengan que residir en
otro centro de trabajo.

¢ Durante los seis primeros meses del traslado, la empresa tiene la obligacion de mantener
en reserva el puesto de trabajo en origen al trabajador/a.

Existe una variante de la movilidad geogréfica, los desplazamientos. En este caso, se trata de
desplazamientos temporales justificados.

Comunicacion

La empresa deberd comunicar con un minimo de cinco dias para desplazamientos superiores a
tres meses.

Gastos

Ademas del salario, la empresa debera asumir los gastos de viajes y dietas.
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Permisos

El trabajador/a tendra derecho a un permiso de cuatro dias (sin contar el tiempo de viaje) cada
tres meses para ir a su lugar de origen, asumiendo la empresa los gastos del viaje.

Duracion

Los desplazamientos que sean mayores a doce meses en tres anos pasaran a considerarse
traslados.

4.8.3. Modificaciones sustanciales. Articulo 41 ET

Puede ser que la empresa decida hacer modificaciones sustanciales en las condiciones de trabajo.
Es decir, modificaciones de lo siguiente:

¢ Jornada de trabajo.

e Horario y distribucion del tiempo de trabajo.

¢ Trabajo a turnos.

¢ Remuneracion salarial.

e Sistema de trabajo y rendimiento.

¢ Movilidad funcional extraordinaria: cambio definitivo de puesto de trabajo fuera del
grupo profesional, tanto ascendente como descendente.

Las modificaciones sustanciales pueden ser individuales o colectivas, dependiendo del nimero
de trabajadores/as al que afectan:

Individuales

e La empresa debera notificarlo al trabajador/a y representantes de los trabajadores/as
con quince dias de antelacion.

e Si el trabajador/a no esta de acuerdo, puede recurrir ante las autoridades legales o
extinguir el contrato con derecho a una indemnizacién de veinte dias por afio trabajado,
excepto si la modificacién es por sistema de trabajo y rendimiento.

Colectivas

e Se consideran de caracter colectivo las modificaciones que, en un periodo de 90dias,
afecte al menos a:
o Diez trabajadores/as en las empresas de menos de 100 trabajadores/as.
o EI10 % de los trabajadores/as de las empresas entre 100 y 300 trabajadores/as.
o Treinta trabajadores/as en las empresas que ocupen mas de 300
trabajadores/as.
e La empresa debe comenzar un periodo de consultas con los representantes de los
trabajadores/as que no puede ser superior a quince dias.
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e Silos trabajadores/as no estan de acuerdo con la resolucién de la negociacién, pueden
iniciar un procedimiento de conflicto colectivo o extinguir de manera individual el
contrato, con derecho a una indemnizacion de veinte dias por afio trabajado, excepto
si la modificacion es por sistema de trabajo y rendimiento.

4.9. Suspension del contrato de trabajo

La suspensién del contrato de trabajo es la interrupcién de la actividad laboral de manera
temporal por alguna de las causas contempladas en el Estatuto de los Trabajadores. En concreto,
la suspension viene regulada en los articulos 45, 46, 47 y 48.

Figura 12. Interrupcién temporal del trabajo.

La suspension del contrato de trabajo implica que tanto el trabajador/a deja de tener la obligacion
de trabajar como que el empresario deja de tener la obligacion de abonar el salario
correspondiente. Ello no quiere decir que el trabajador/a no perciba nada econdmicamente, pero
no sera por parte del empresario, sino de las Administraciones publicas, siempre y cuando se
cumplan los requisitos necesarios.

4.9.1. Causas de suspension del contrato y sus efectos laborales

A continuacién, vamos a estudiar cada una de las causas de la suspensién y los efectos laborales
que ello conlleva.

Por mutuo acuerdo de las partes implicadas

El trabajador/a tendra derecho a la reincorporacién a su puesto segun lo que hayan pactado
ambas partes, empresa y trabajador/a.

Por causas senaladas en el contrato

Al igual que por mutuo acuerdo, el trabajador/a tendra derecho a la reincorporacién a su puesto
segln lo que hayan pactado ambas partes, empresa y trabajador/a.
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Razones disciplinarias

Por razones disciplinarias, se podra suspender de empleo y sueldo a un trabajador/a durante
el tiempo que se establezca en el convenio.

Por ejercer el derecho a huelga

La suspension se produce hasta que el trabajador/a termine la huelga, y durante este tiempo
no percibira salario ni prestaciones por desempleo.

Por cierre legal de la empresa

Si se produce el cierre patronal por causas legales y justificadas, se pasara a la suspension de
los contratos de los trabajadores/as, y dejaran de percibir su salario.

Por acreditacion de victima de violencia de género

Si una persona es victima de violencia de género (acreditado) puede suspenderse el contrato
durante seis meses, que pueden prorrogarse por periodos de tres meses hasta maximo
dieciocho meses (con requerimiento judicial).

Por incapacidad temporal del trabajador/a

A, B, C...

Por incapacidad temporal entendemos aquella situacién puntual en la que el trabajador/a
estd imposibilitado/a para realizar su trabajo y necesita asistencia médica. Puede estar
causada tanto por una enfermedad comun o profesional como por un accidente laboral o
no laboral.

De manera habitual, dura hasta que el trabajador/a recibe el alta porque ya esta curado/a. No
obstante, en caso de ser una incapacidad permanente con vistas a revisidon por mejoria y, por
tanto, una probable reincorporacion a su puesto de trabajo, la reserva del puesto sera de dos
anos. La retribucién del trabajador/a sera por parte de la Seguridad Social.
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4.9.2. Causas de suspension del contrato y sus efectos laborales por nacimiento
o cuidado de un menor, riesgo de embarazo y lactancia

Siguiendo con las causas de suspension y sus efectos laborales, vamos a ver ahora las causas
por nacimiento y cuidado de un menor, asi como por riesgo en el embarazo y periodo de lactancia:

1. Nacimiento y cuidado de un menor

Tanto para la madre biolégica como para el otro progenitor:

La suspension de la actividad laboral sera de dieciséis semanas, de las cuales las seis
primeras seran obligatorias, ininterrumpidas y a jornada completa. La madre
bioldégica podrd adelantar este periodo hasta cuatro semanas como maximo antes del
parto.

Las diez semanas restantes son voluntarias. En caso de decidir disfrutarlas, se podra
hacer de manera ininterrumpida tras el periodo obligatorio o disfrutarlas de manera
semanal (tanto a jornada completa como parcial) hasta que el menor tenga doce meses,
siempre previo acuerdo con la empresa.

Se sumaran dos semanas en caso de nacimiento de otro hijo distinto del primero.

El trabajador/a debe avisar con quince dias de antelaciéon del ejercicio de estos
derechos.

En el caso de que los dos progenitores trabajen en la misma empresa, esta podra justificar
debidamente, por razones objetivas y por escrito, que ambos no ejerzan este derecho de
manera simultanea.

La suspension no se vera reducida en caso de fallecimiento del menor en el parto.

En caso de muerte de la madre bioldgica como consecuencia del parto, el otro
progenitor podra disfrutar el permiso de esta.

En caso de parto prematuro u hospitalizacién del menor tras el parto durante mas de
siete dias, la suspensién por nacimiento se ampliard tantos dias como dure la
hospitalizacion (maximo trece semanas).

La retribucién al trabajador/a sera por parte de la Seguridad Social.

2. Riesgo durante el embarazo y por lactancia natural de un menor de nueve meses

En este caso, la suspension de la actividad laboral sera hasta el momento del parto o hasta los
nueve meses de edad del menor. En todo caso, la trabajadora podra reincorporarse cuando esté
en condiciones para ello. Estara retribuida por la Seguridad Social.

Figura 13. Nacimiento.
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4.9.3. Causas de suspension del contrato y sus efectos laborales por adopcion
0 acogimiento, privacion de libertad o ERTE

En este apartado vamos a desarrollar las causas por adopcién, guarda con fines de adopcién o
acogimiento, entre otras mas:

1. Adopcion, guarda con fines de adopcion o acogimiento

Para ambos progenitores:

La suspension de la actividad laboral sera de dieciséis semanas, de las cuales las seis
primeras seran obligatorias, ininterrumpidas y a jornada completa. Comienzan a partir
de la resolucidn judicial que haga efectiva la adopcion, guarda o acogimiento.

Las diez semanas restantes son voluntarias. En caso de decidir disfrutarlas, se podra
hacer de manera ininterrumpida tras el periodo obligatorio o disfrutarlas de manera
semanal (tanto a jornada completa como parcial) dentro de los doce meses siguientes a
la resolucidn judicial, siempre previo acuerdo con la empresa.

Se sumaran dos semanas en caso de nacimiento o adopcion de otro hijo distinto del
primero.

El trabajador/a debe avisar con quince dias de antelaciéon del ejercicio de estos
derechos.

En el caso de que los dos progenitores trabajen en la misma empresa, esta podra justificar
debidamente por razones objetivas y por escrito que ambos no ejerzan este derecho de
manera simultanea.

La retribucién al trabajador/a sera por parte de la Seguridad Social.

Figura 14. Adopcidn.

2. Privacion de libertad mientras no exista sentencia condenatoria

En caso de que un trabajador/a se encuentre en situacién de privacion de libertad a la espera de
sentencia, se podra suspender el contrato hasta que llegue la sentencia.
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3. Por expediente de regulacion temporal de empleo

En caso de que, por causas justificadas (fuerza mayor, econémicas, técnicas, organizativas o de
produccion), la empresa entre en un proceso de ERTE, el contrato puede suspenderse o
reducirse la jornada hasta que la causa o causas que originaron el expediente de regulacion
temporal de empleo terminen. Durante el tiempo que dure la suspension, el trabajador/a podra
percibir la prestacion por desempleo, que serd como se indica a continuacion:

e Primeros 180 dias: el 70 % de la base reguladora del salario.
e A partir del dia 181: el 50 % de la base reguladora del salario.

El mecanismo RED de flexibilidad y estabilizaciéon del empleo viene regulado por el articulo
47 bis del Estatuto de los Trabajadores; es un mecanismo que permite a las empresas solicitar la
reduccién de jornada o suspension de contratos de trabajo, el cual se activara en dos supuestos:
por coyunturas macroeconomicas generales (modalidad ciclica) o por cambios permanentes en
un sector determinado (modalidad sectorial).

La nueva disposicion adicional vigesimoquinta del Estatuto de los Trabajadores introducida por
las ultimas modificaciones para la reforma laboral (2021) incluye la realizacién de acciones
formativas para los trabajadores/as durante el ERTE, incluso formacion sin relacion con la
actividad de la empresa.

4.9.4. La excedencia

Cuando hablamos de excedencia nos referimos a causas de suspension del contrato que se
producen por iniciativa del propio trabajador/a. El trabajador/a no tendra la obligacion de trabajar
ni la empresa de pagar el salario, ni tampoco es una situacion legal de desempleo, por lo que el
trabajador/a no tendra derecho a prestaciones por esta causa. Pueden ser voluntarias o forzosas.

Las excedencias de caracter forzoso se producen cuando el trabajador/a ejerce un cargo
publico representativo o funciones sindicales de ambito provincial o superior. En estos
casos, la suspensién terminara cuando cesen en el cargo. Tras el cese, el trabajador/a tiene
treinta dias para solicitar el reingreso a su puesto.

Play

Como solicitar una excedencia en el trabajo.
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Figura 15. Tiempo de excedencia.

En cuanto a las excedencias de caracter voluntario:
Por motivos personales

Cualquier trabajador/a que lleve en la empresa al menos un ano, puede solicitarla sin obligacion
de justificar los motivos. Puede ser, por ejemplo, para estudiar, trabajar en otro sitio sin realizar
competencia desleal o para crear una empresa.

e Puede estar comprendida entre cuatro meses y cinco anos.

e La empresa no tiene la obligacion de guardar el puesto de trabajo, aunque si hay
preferencia si existe el mismo puesto o similar.

e El tiempo de suspensién del contrato no cuenta como antigliedad.

Por cuidado de hijos

Sabias que:

Se considera familia numerosa general las familias con tres hijos y familia numerosa
especial las familias con cinco o0 mas hijos, o aquellas familias de cuatro hijos donde, al
menos, tres de ellos hayan sido por nacimiento, adopcién o acogimiento multiple.

Se trata de una suspensién por dedicacion al cuidado de los hijos. Podran solicitarla tanto el
padre como la madre por hijos naturales, en adopcién o acogida.

e Podra ser de maximo tres afios.

e El tiempo de suspension si que contara como antigliedad.

e Durante la suspension, el trabajador/a tiene derecho a asistir a los cursos de formacion
de la empresa.

e La empresa debe reservar el mismo puesto de trabajo durante un afo. Tras ese tiempo,

la reserva pasara a un puesto similar.
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En caso de que el trabajador/a sea de familia numerosa, el tiempo de reserva del puesto
de trabajo se amplia:

o Familia numerosa general: quince meses.

o Familia numerosa especial: dieciocho meses.

Por cuidado de familiares

También puede pedirse una excedencia para el cuidado del conyuge o de familiar hasta el
segundo grado de consanguinidad o afinidad (familia del cényuge) y que por razones de edad,
accidente, enfermedad o discapacidad se encuentran en situacién de dependencia y no realizan
ninguna actividad retribuida.

Sera maximo de dos anos.
El tiempo de suspension si que contard como antigiedad.
Durante la suspension, el trabajador/a tiene derecho a asistir a los cursos de formacion
de la empresa.
La empresa debe reservar el mismo puesto de trabajo durante un afio. Tras ese tiempo,
la reserva pasara a un puesto similar.
En caso de que el trabajador/a sea de familia numerosa, el tiempo de reserva del puesto
de trabajo se amplia:

o Familia numerosa general: quince meses.

o Familia numerosa especial: dieciocho meses.

4.10. La extincion del contrato de trabajo

Al igual que vimos con la suspensién, en una relacién laboral pueden ocurrir muchas
circunstancias que desemboquen en la finalizacion de la relacion laboral, es lo que llamamos
extincion del contrato de trabajo. La extincién del contrato de trabajo puede producirse por
diferentes causas que veremos a continuacion, con los efectos que cada una de ellas conlleva. Se
regula en el Estatuto de los Trabajadores a través de las disposiciones comprendidas entre los
articulos 49 y 56.

Basandonos en el Estatuto de los Trabajadores y siguiendo la guia de Gonzalez y Pérez (2019),
vamos a profundizar en las causas y efectos de la extincion del contrato laboral.

Figura 16. Fin de la relacién laboral.
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4.10.1. Extincion por acuerdo entre trabajador/a y empresa

Nota

La indemnizacion no se aplica para los contratos formativos y el contrato de duracion
determinada por causa de sustitucién cuando finalizan en el periodo previsto en el contrato.

En cualquier momento de la relacién laboral, tanto trabajador/a como empresario pueden llegar
a un acuerdo para finalizar la relacion laboral que los une. Vamos a verlo de manera detallada:

Mutuo acuerdo entre empresario y trabajador/a

Por mutuo acuerdo entre empresario y trabajador/a, se decide finalizar la relacién laboral. El
trabajador/a no tiene derecho a indemnizacién ni a cobrar prestacién por desempleo.

Causas explicitadas en el contrato

Existe la opcion de incluir en el contrato causas por las que la relacién laboral puede finalizar.
En este caso, y si se dan esas causas, la relacion laboral puede finalizar sin derecho a
indemnizacion para el trabajador/a, aunque si que podra percibir prestacion por desempleo.

Finalizacion del contrato de duraciéon determinada por circunstancias de la produccién

La finalizacién de contrato se dara en los contratos de duraciéon determinada por circunstancias
de la produccién (tienen una fecha aproximada de finalizacion). El trabajador/a tiene derecho
a una indemnizacion de doce dias de salario por ano trabajado y tiene derecho a la prestacion
por desempleo.

4.10.2. Extincion por voluntad del trabajador/a

El trabajador/a puede, por voluntad propia, finalizar su relacion laboral con la empresa,
produciéndose alguna de las siguientes situaciones:
Dimision

El trabajador/a puede decidir no continuar con la relacion laboral sin necesidad de dar ninguna
explicacion, es lo que cominmente llamamos baja voluntaria. Si que debe dar un preaviso a
la empresa del tiempo que establezca el convenio. El trabajador/a no tendra derecho a
indemnizacion ni al cobro de la prestacién por desempleo.
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Abandono

Puede suceder el mismo supuesto que en la dimisidn, pero sin que el trabajador/a realice el
preaviso correspondiente. En este caso, la empresa podra pedirle al trabajador/a alguna
indemnizacion por dafios y perjuicios. El trabajador/a tampoco tendra derecho a indemnizacién
ni a prestacién por desempleo.

Grave incumplimiento del empresario

El trabajador/a podra pedir la extincidon del contrato de trabajo cuando el empresario realice un
grave incumplimiento de las condiciones del contrato de trabajo. Estas son las siguientes:

e Modificaciones sustanciales del contrato de trabajo que atenten contra la dignidad del
trabajador/a o supongan un perjuicio para su carrera profesional.

e Falta de pago del salario (al menos tres meses) y retraso continuado (al menos tres
meses seguidos). Es importante saber que, si hos vamos del puesto de trabajo porque
no nos pagan el salario, podra considerarse como abandono y no tendremos derecho ni
a indemnizaciéon ni a prestacién por desempleo.

e Cualquier comportamiento que vaya contra la dignidad del trabajador/a. Por
ejemplo, amenazas, acoso, maltrato.

Nota

Si un trabajador/a quiere denunciar judicialmente el impago de salarios, existe un plazo de
un afno para hacerlo. Es decir, a partir del dia en que la empresa deberia haber efectuado
el pago del salario, tenemos un afio para hacer la reclamacion.

El trabajador/a tendra derecho a 33 dias de salario por afio trabajado como indemnizacion,
siempre y cuando un juez autorice la extincion del contrato solicitado por el trabajador/a por
esta causa.

Victima de violencia de género

La persona victima de violencia de género podra solicitar la extincion del contrato sin derecho
a indemnizacién, aunque si que tendra derecho a la prestacién por desempleo.
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Figura 17. Extincidon por voluntad del trabajador/a.
4.10.3. Extincion por causas ajenas al trabajador/a y a la empresa

Existen una serie de causas sobrevenidas que son ajenas a la voluntad tanto de la empresa como
del trabajador/a, y que desembocan en la extincién del contrato.

Para comprender la informacion de este apartado, primero tenemos que definir los conceptos
relativos a la incapacidad permanente. Esta se refiere a la situacién en la que se encuentra
una persona que, después de haber recibido el tratamiento adecuado y tener el alta médica,
presenta una serie de secuelas que le limitan de manera parcial o total para la actividad laboral.
Existen varios grados de incapacidad permanente:

INCAPACIDAD PERMANENTE

PARCIAL TOTAL ABSOLUTA GRAN INVALIDEZ

El trabajador/a puede|El trabajador/a no|El trabajador/a no|El trabajador/a no
realizar las funciones|puede realizar las|puede realizar ninguna|puede realizar ninguna

esenciales de su|funciones esenciales| profesion u oficio. actividad laboral y es
puesto de trabajo,|de su puesto de dependiente en las
aunque con una trabajo, pero si las de tareas esenciales de la
reduccién de su | otros puestos distintos. vida como vestirse o
rendimiento al menos comer.

del 33 %.

Tabla 1. Tipos de incapacidad permanente. Fuente: Ministerio de Trabajo y Economia Social, 2023 (adaptacion).
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Figura 18. Imprevisto.

Ahora si, vamos a ver las causas de extincion del contrato por causas ajenas a trabajador/a y
empresa:

Incapacidad del trabajador/a

En el caso de incapacidad absoluta o gran invalidez, |a extincion del contrato es automatica
y el trabajador/a no cobra prestacion por desempleo porque pasa directamente a cobrar la
pension por invalidez de la Seguridad Social.

En el caso de incapacidad total, existen dos opciones: o la reubicacién en otro puesto
diferente dentro de la empresa o la extincién del contrato. En esta segunda opcién, el
trabajador/a puede elegir entre cobrar la prestacion por desempleo y después la pension de
invalidez o, directamente, cobrar la pension de invalidez.

Muerte del trabajador/a

En caso de muerte del trabajador/a, los salarios y liquidaciones pendientes por cobrar, seran
pagados a los herederos del trabajador/a.

Jubilacién del trabajador/a

Sabias que:

Aunque un trabajador/a alcance la edad legal de jubilacién, no es obligatorio que se jubile,
si quiere puede seguir trabajando.

Cuando el trabajador/a alcanza la edad de jubilacién, debera solicitarla, se extinguira el contrato
y pasara a cobrar la pension de jubilacion.
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Muerte, incapacidad o jubilacion del empresario

En caso de muerte, incapacidad o jubilacion del empresario, se extinguira el contrato del
trabajador/a, y este tendra derecho a una indemnizacién de treinta dias de salario y cobro de
la prestacidon por desempleo.

Fuerza mayor

Las causas de fuerza mayor son acontecimientos imprevisibles, como desastres naturales que
desembocan en la extincién de los contratos de trabajo, y ello debe ser confirmado por la
autoridad laboral competente. Los trabajadores/as tendran derecho al cobro de la prestacion
por desempleo y a una indemnizacion de veinte dias de salario por afio trabajado
prorrateandose por meses los periodos de tiempo inferiores a un afio y con un maximo de doce
mensualidades.

4.10.4. Extincion por voluntad del empresario

La empresa, de manera unilateral, puede optar por extinguir el contrato de un trabajador/a. Las
causas pueden ser diferentes, derivando en tres tipos de despido: disciplinario, objetivo y
colectivo. A continuacién, vamos a estudiar los tres.

Figura 19. Despido disciplinario.

Despido disciplinario

Las causas que pueden conllevar un despido disciplinario vienen reguladas en el articulo 54 del
Estatuto de los Trabajadores:

e Faltas de asistencia o puntualidad repetidas e injustificadas.

e Indisciplina y desobediencia.

¢ Faltas de respeto verbales o fisicas hacia el empresario, los comparfieros y sus familiares.
e El abuso de confianza.

e El descenso continuado de la productividad en las tareas habituales.

e Embriaguez usual o toxicomania.
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El acoso por razones de raza, religibn o convicciones, edad, orientacién sexual,
discapacidad y el acoso sexual o por razén de sexo al empresario o a las personas que
trabajan en la empresa.

La forma en que debe realizarse el despido disciplinario es siempre por escrito, donde se
reflejen las causas y la fecha desde la que el trabajador/a esta despedido. En caso de que el
trabajador/a se encuentre afiliado a un sindicato, el empresario debera informar a los delegados
sindicales, si los hay.

Nota

Si el trabajador/a es delegado sindical o de personal, debera haber una audiencia previa
para escuchar al interesado y a los representantes de los trabajadores/as.

En caso de desacuerdo, el trabajador/a puede iniciar un intento de acuerdo a través del Servicio
de Mediacion, Arbitraje y Conciliacién (SMAC). En caso de que no se consiga ningun acuerdo,
comenzara la via judicial que determinara el resultado:

1.

Despido procedente: la justicia le da la razén al empresario. El trabajador/a no cobrara
indemnizacion, aunque si que tendra derecho a la prestacién por desempleo.

Despido improcedente: l|la justicia no considera que las causas alegadas por el
empresario se hayan demostrado. El empresario puede readmitir al trabajador/a o
indemnizarle con 33 dias de salario por afo trabajado, prorratedndose por meses los
periodos de tiempo inferiores a un afo, hasta un maximo de veinticuatro mensualidades.
Despido nulo: la justicia podra declarar nulo el despido por vulnerar algun derecho
fundamental del trabajador/a, o si el despido afecta a trabajadores/as con el contrato de
trabajo suspendido o con excedencia, trabajadoras embarazadas, victimas de violencia de
género, o trabajadoras/es tras una suspension por maternidad, adopcion o acogimiento si
el menor no ha cumplido los hueve meses. Determinado como nulo por las autoridades
competentes, el empresario debera readmitir al trabajador/a.

Despido objetivo

En este apartado vamos a tratar el despido objetivo. Las causas objetivas para justificar el despido
de un trabajador/a obedecen a circunstancias que impiden la continuidad del trabajador/a, pero
estas causas son ajenas a la voluntad del trabajador/a. Las causas del despido objetivo vienen
recogidas en el articulo 52 del Estatuto de los Trabajadores.

Incompetencia del trabajador/a

Cuando existe falta de competencia del trabajador/a para llevar a cabo las funciones de su
puesto, tras el periodo de prueba.
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No adaptacion a los cambios técnicos del puesto

Cuando se producen modificaciones técnicas en el puesto, el empresario deberad proveer al
trabajador/a de la formacion necesaria para su adaptacion, en tiempo efectivo de trabajo,
debiendo esperar minimo dos meses tras finalizar la formacion para optar por el despido.

Causas economicas, organizativas, técnicas o de produccion (cuando el nimero de
afectados no llega para ser despido colectivo)

e Econoémicas: cuando los resultados son negativos durante tres trimestres consecutivos,
comparandolos con el aiio anterior.

e Organizativas: cambios en los métodos de trabajo y la produccion.

e Técnicas: cambios en los medios e instrumentos de produccion.

e Produccion: cambios en los productos o servicios que se ofrecen al mercado.

Por falta de presupuesto

Cuando una empresa depende de proyectos con Administraciones publicas u organizaciones sin
animo de lucro que carecen de bolsa presupuestaria estable.

La forma en que debe realizarse el despido es siempre por escrito con quince dias de
antelacion, donde se reflejen las causas y la fecha desde la que el trabajador/a esta despedido.
Junto a esta carta de despido, se indemniza al trabajador/a con veinte dias de salario por
afno trabajado, prorratedndose por meses los periodos de tiempo inferiores a un afio y con un
maximo de doce mensualidades. Debe concederse al trabajador/a seis horas a la semana para
que los dedique a la busqueda de otro empleo.

Llega mas lejos

Noticia sobre despido objetivo.

Si el trabajador/a no estd de acuerdo: comienza un intento de acuerdo a través del SMAC
(Servicio de Mediacidn, Arbitraje y Conciliacion). En caso de que no se consiga ningun acuerdo,
comenzara la via judicial que determinara el resultado:

1. Despido procedente: la justicia le da la razon al empresario. El trabajador/a mantiene
la indemnizacién y el derecho al cobro de la prestacion por desempleo.

2. Despido improcedente: |a justicia no considera que las causas alegadas por el
empresario se hayan demostrado. El empresario puede readmitir al trabajador/a (el
trabajador/a debera devolver la indemnizacién) o indemnizarle con 33 dias de salario por
ano trabajado (descontar los veinte dias con los que le indemnizé al darle la carta de
despido).
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3. Despido nulo: la justicia podra declarar nulo el despido por vulnerar algun derecho
fundamental del trabajador/a, o si el despido afecta a trabajadores/as con el contrato de
trabajo suspendido o con excedencia, trabajadoras embarazadas, victimas de violencia de
género, o trabajadoras tras una suspensién por maternidad, adopcién o acogimiento si el
menor no ha cumplido los nueve meses. Determinado como nulo por las autoridades
competentes, el empresario debera readmitir al trabajador/a y este debera devolver la
indemnizacion.

Despido colectivo

A continuacién, vamos a profundizar en el despido colectivo. Se trata de un despido en el que se
ven afectados un grupo de trabajadores/as por las causas econdmicas, organizativas, técnicas o
de produccion que hemos visto en el despido objetivo. Para que se considere colectivo, debe
cumplir unos rangos determinados que vamos a ver a continuacion.

ERE en Abertis.

Para considerarse despido colectivo, debe afectar a los trabajadores/as que establece el articulo
51 del Estatuto de los Trabajadores:

e Empresas de hasta 99 trabajadores/as: diez trabajadores/as.

e Empresas de entre 100-299 trabajadores/as: 10 % de los trabajadores/as.

e Empresas con 300 o mas trabajadores/as: treinta trabajadores/as.

e La totalidad de la empresa, siempre y cuando afecte a mas de cinco trabajadores/as.

e En los centros de trabajo que se den estas mismas circunstancias, siempre y cuando el
centro de trabajo tenga mas de veinte trabajadores/as.

El despido colectivo debe seguir el siguiente procedimiento:

1. Escrito de la empresa dirigido a los representantes de los trabajadores/as y a la
autoridad laboral indicando lo siguiente:

e Causas del despido, nimero, grupo profesional y criterios tomados para elegir a los
trabajadores/as afectados.

e Fecha prevista de los despidos.

e Supone el inicio del periodo de consultas.

2. Inicio de periodo de consultas entre empresa y trabajadores/as

Su duracion sera de maximo treinta dias naturales, o de quince dias en empresas de menos de
cincuenta trabajadores/as. El objetivo de esta consulta es paliar en la medida de lo posible las
consecuencias del ERE (expediente de regulacién de empleo).
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3. Preaviso

La empresa debera dar un preaviso por escrito a los trabajadores/as afectados con un minimo
de treinta dias de antelacion al despido.

4. Resultado

La empresa comunicara a la autoridad laboral el resultado del periodo de consultas. Los
trabajadores/as tendran derecho a una indemnizacién de veinte dias de salario por afio
trabajado, prorrateando los periodos mensuales menores a un afo hasta un maximo de doce
mensualidades.

5. Impugnacion

Los trabajadores/as que no estén de acuerdo pueden recurrir por via judicial. En caso de
declararse nulo, la empresa debera readmitir al trabajador/a, el cual deberda devolver la
indemnizacién recibida por el despido.

4.10.5. Procedimiento de demanda del trabajador/a en caso de despido

En el supuesto de que el trabajador/a no esté de acuerdo con el despido, puede comenzar
acciones judiciales contra la empresa. Para ello, existe el siguiente procedimiento:

Intento de conciliacion previo: antes de interponer demanda, es obligatorio realizar un
intento de acuerdo. Esta solicitud de conciliacién se presenta ante el SMAC (Servicio de
Mediacion, Arbitraje y Conciliacidén). En este acto se intentara llegar a un acuerdo entre el
trabajador/a y el empresario con la ayuda de un arbitro del SMAC. Puede llegarse o no a
un acuerdo, o quedar sin efecto por la no presentacion de alguna de las dos partes.
Presentacion de demanda por el trabajador/a: tanto si no se llega a un acuerdo
previo como si la empresa no se presenta al acto de conciliacion, el trabajador/a puede
interponer la demanda ante el juzgado de lo social.

Conciliacion judicial: antes del juicio, se intentard una nueva conciliaciéon con el juez
como arbitro. Si no es posible, se realizara el juicio oral.

Sentencia: tras la celebracion del juicio oral, el juez determinara si, finalmente, el despido
es procedente, improcedente o nulo.
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Resumen

En esta unidad hemos visto los aspectos fundamentales para comprender en qué consiste un
contrato de trabajo. Sus caracteristicas, su formalizacion, las modalidades mas importantes, las
modificaciones que pueden realizarse, cuales son las causas de suspension con sus efectos
laborales y cudles son las causas por las que puede extinguirse.

\2

Figura 20. Contrato laboral.

Recordamos los aspectos claves de nuestra unidad:

Un contrato laboral es el documento que establece la relacion entre trabajador/a vy
empresa como un intercambio de trabajo por salario.

Para su formalizacion, hay que tener en cuenta una serie de aspectos que son
imprescindibles en su redaccion.

Las modalidades de contratos mas importantes son el contrato indefinido, los contratos de
duracion determinada y los contratos formativos.

Los contratos de trabajo pueden sufrir modificaciones por causas de movilidad funcional,
geografica y por modificaciones sustanciales.

Los contratos pueden suspenderse de manera temporal por diferentes causas, con los
efectos laborales que cada una conlleva.

Los contratos pueden extinguirse por voluntad de la empresa, por voluntad del
trabajador/a, por causas ajenas a ambos o por mutuo acuerdo entre trabajador/a y
empresa.

En caso de que el trabajador/a quiera demandar a la empresa por despido, debe seguir
un procedimiento establecido.
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