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1. - INTRODUCCION

Es ya algo tradicional que dentro del contrato de trabajo se distingan
clases y modalidades, por la incidencia de factores muy variados:
duracion, causa Y finalidad especifica, lugar o ambito de prestacion de
servicios, etc. Todos estos factores no parecen tener suficiente entidad
para dotar a la relacibn de trabajo de una regulacién singular, a
diferencia de las relaciones laborales de caracter especial, pero exigen
ciertas adaptaciones de la normativa de caracter general reguladora del
considerado contrato "tipo" u ordinario, que es el contrato de duracién
indefinida y a jornada completa.

Por otra parte, la condicién femenina incide sobre el trabajo en diversos
sentidos, lo que unido a la gran discriminacion sufrida por la mujer en este
ambito ha motivado la intervencion del legislador en unos casos para
eliminar desigualdades, y en otros para atender las exigencias de la
maternidad. Junto con la mujer los menores de 18 afos, son también
destinatarios de normas especificas justificadas por su debilidad fisica y
las deficiencias de volicién, que persiguen la tutela psico-fisica del menor
y la proteccion de su formacion moral y cultural.

En relacidon a los extranjeros, la situacidon nacional del empleo y el
aumento de flujos migratorios plantean la necesidad de reglamentar la
ocupaciéon y condiciones de trabajo de los extranjeros en territorio
nacional. Por ultimo, haré referencia a las agencias privadas de colocacion
que constituyen un importante instrumento informativo sobre ofertas y
demandas de empleo, y también a las empresas de trabajo temporal,
legalizadas con el fin de potenciar la creacion de empleo y adecuar
nuestra legislacion a la existente en el marco comunitario.

2. - MODALIDADES DE CONTRATACION.

2.1. - Clasificacion

A la hora de estudiar las modalidades de contratacion y el régimen juridico
de ciertos colectivos de asalariados, es preciso comenzar definiendo la
figura del contrato de trabajo, del cual no existe una concepcion legal,
pero puede extraerse del art. 1.1 del Texto Refundido del Estatuto de los
Trabajadores (en adelante TRET o ET), aprobado por el RD Legislativo
1/1995, 24 de Marzo, que delimita su ambito de aplicacién, asi de acuerdo
con el citado precepto puede ser conceptuado como el negocio juridico
bilateral, verbal o escrito, mediante el cual, una persona fisica, el
trabajador, se compromete a realizar personal y voluntariamente un
trabajo, por cuenta ajena y bajo la organizacion y direccion de otra, fisica o
juridica denominada empresario, a cambio de una remuneracion.
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En este epigrafe se analizaran las clases y modalidades de contrato de
trabajo contemplados en el ordenamiento vigente, utilizando el criterio
clasificatorio de mayor trascendencia juridica y practica, que es el relativo
a la duracion, en virtud del cual se distingue, por un lado, los contratos de
duracién indefinida que corresponde a los trabajadores fijos de plantilla, y
por otro los contratos de duracién determinada o temporales. Frente a las
tendencias restrictivas de afos anteriores, la contrataciéon temporal
experiment6 en el sistema espafnol un notable proceso de ampliacion y
diversificacion desde finales de los anos setenta.

Las udltimas reformas laborales han sido llevada a cabo por la Ley
35/2010, la Ley 3/2012 que han introducido importantes modificaciones
en esta normativa. De forma esquematizada la tipologia de contratos
actualmente en vigor puede ordenarse en los siguientes grupos:

2.1.a. - Contratos de trabajo por tiempo indefinido.
A.- Contrato de duracion indefinida ordinario
Se encuentra regulado en la normativa basica contenida en el TRET.

Puede conceptuarse como aquél en el que las partes no han prefijado la
duracioén de su relacion contractual, por lo que se entiende celebrado por
tiempo indefinido y a jornada completa.

Respecto a su forma, puede celebrarse por escrito o de palabra, en todo
caso cualquiera de las partes podra exigir que se formalice por escrito,
incluso durante el transcurso de la relacidon laboral. No obstante, carece de
sentido el que no se formalicen por escrito, pues tras la ultima reforma del
art. 8.5 TRET (RD 1659/1998) la empresa esta obligada a comunicar al
trabajador por escrito los elementos esenciales del contrato.

Se trata de un modelo contractual con fuerza expansiva, en cuanto que
acoge aquellas situaciones contrarias a la legalidad, esto explica que
subsistan en el ET especificas presunciones en favor de la duracion
indefinida cualquiera que haya sido la modalidad de contratacidn, a saber:

- Los trabajadores que no hubieran sido dados de alta en la Seguridad
Social, una vez transcurrido un plazo igual al que legalmente se
hubiera podido fijar para el periodo de prueba.

- Los trabajadores con contratos temporales celebrados en fraude de ley.

- Los contratos de duraciéon determinada no formalizados por escrito
cuando lo exija una disposicion legal.

- Cuando se incumplan las disposiciones sobre denuncia del contrato.

- Los trabajadores que en un periodo de 30 meses hubieran estado
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contratados durante un plazo superior a 24 meses, con o sin solucién
de continuidad, para el mismo puesto de trabajo con la misma
empresa, mediante dos o0 mas contratos temporales, sea
directamente o a través de su puesta a disposicidon por empresas de
trabajo temporal, con las mismas o diferentes modalidades
contractuales de duracion determinada. Esto no sera de aplicacién a
los contratos formativos, de relevo e interinidad. (De conformidad con
lo previsto en el la Ley 3/2012 se suspende hasta el 1-1-2013 la
aplicacién de lo dispuesto en el articulo 15.5 del ET).

En todos los casos se trata de una presuncion juris tantum, por lo que
cabe la posibilidad de que el empresario pruebe la naturaleza temporal de
los servicios contratados, aunque seria responsable de una infraccidon
administrativa merecedora de sancién.

B.- Contrato de trabajo por tiempo indefinido de apoyo a los
emprendedores

La reforma laboral operada por la Ley 3/2012, 6 de julio, trata de facilitar
la contrataciébn de trabajadores por parte de pequefias y medianas
empresas que representan a la mayor parte del tejido productivo de
nuestro pais. Con esta finalidad se crea una nueva modalidad de contrato
de trabajo por tiempo indefinido y a jornada completa, que so6lo podra
ser formalizado por escrito y en modelo oficial por empresas con menos
de 50 trabajadores.

Se rige por lo dispuesto en el ET y en los convenios colectivos para los
contratos por tiempo indefinido, con la Unica excepcién de la duracién del
periodo de prueba que sera de un ano en todo caso.

Incentivos fiscales: la empresa tendra derecho a aplicar incentivos fiscales
cuando se trate del primer contrato de trabajo siempre que se realice con
un menor de 30 anos (3000 €), adicionalmente, si se contrata a
perceptores de una prestacion por desempleo la empresa tendra derecho
a una deduccidn fiscal con un importe equivalente al 50 % de la prestacion
que el trabajador tuviera pendiente de percibir en el momento de su
contratacion, con el limite de doce mensualidades siempre que haya
percibido la prestaciéon durante, al menos, tres meses en el momento de
la contratacion.

El trabajador contratado podra voluntariamente compatibilizar cada mes,
junto con el salario, el 25 %de la cuantia de la prestacién que tuviera
reconocida y pendiente de percibir en el momento de su contratacion.
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Para la aplicacion de los incentivos anteriormente referidos, el empresario
deberd mantener en el empleo al trabajador contratado al menos tres
anos desde la fecha de inicio de la relacién laboral, procediendo en caso
de incumplimiento de esta obligacién a su reintegro.

Bonificaciones en las cuotas a la Sequridad Social: con independencia
de los incentivos fiscales las contrataciones de desempleados inscritos
en la Oficina de empleo daran derecho a bonificaciones en las cuotas a la
Seguridad Social siempre que se refieran a alguno de estos colectivos:
a) Jévenes entre 16 y 30 anos.
b) Mayores de 45 afnos, que hayan estado inscritos en la Oficina de
Empleo al menos doce meses en los dieciocho meses anteriores a
la contratacion.

No podra concertar este tipo de contrato por tiempo indefinido de apoyo a
los emprendedores la empresa que, en los seis meses anteriores a la
celebracion del contrato, hubiera realizado extinciones de contratos de
trabajo por causas objetivas declaradas improcedentes o hubiera
procedido a un despido colectivo. En ambos supuestos, la limitacion
afectara Unicamente a aquellos puestos de trabajo del mismo grupo
profesional que los afectados por la extincidn o despido y para el mismo
centro o centros de trabajo.

C. Contratos fijos — discontinuos (Ley 43/2006)

Segun el articulo 15.8 del Estatuto de los Trabajadores el contrato
indefinido de fijos discontinuos es aquel que se concierta para la
ejecucion de trabajos que tengan el caracter de fijos, pero discontinuos en
el tiempo, siempre que no se repitan en fechas ciertas y que se
enmarquen dentro del volumen normal de actividad de la empresa.

En otro caso, esto es, cuando los trabajos se repitan en fechas ciertas nos
hallamos ante un contrato a tiempo parcial por tiempo indefinido
denominado fijo-periddico.Los "fijos periddicos", son aquellos en los que la
actividad se repite en fechas ciertas, es decir, se tiene un conocimiento
exacto de la fecha exacta de inicio de la campana y su finalizacion; y los
"fijos discontinuos” son aquellos en los que existe incertidumbre en cuanto
a las fechas en las que el llamamiento se va a realizar y en cuanto a la
duracién de la campana (como ocurre, por ejemplo, en los trabajos de
recoleccion).

Es un contrato por tiempo indefinido, en el que se combinan periodos de
trabajo (vinculados a la estacionalidad de la actividad) con periodos de
inactividad, manteniéndose el vinculo entre empresario y trabajador. Asi
pues, el contrato no se extingue a la finalizaciéon de campana, sino que se
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suspende, de modo que cesa la obligacion de trabajar y de remunerar el
trabajo, pasando el trabajador a la situacién legal de desempleo con
derecho a solicitar las prestaciones de desempleo si relne los requisitos
legales

Los convenios colectivos de ambito sectorial podran acordar, cuando las
peculiaridades de la actividad lo justifiquen, la utilizacion en los contratos
fijos-discontinuos de la modalidad de tiempo parcial, asi como los
requisitos y especialidades para la conversion de contratos temporales en
contratos fijos-discontinuos.

Debera formalizarse por escrito y en modelo oficial, y en él se indicara la
duraciéon estimada, el orden y la forma del llamamiento, y de manera
orientativa la jornada laboral y su distribucién horaria.

Los trabajadores fijos-discontinuos seran llamados en el orden y en la
forma que se determine en los respectivos convenios colectivos, en caso
de incumplimiento el trabajador podra reclamar en procedimiento de
despido.

En el supuesto de que la actividad no pudiera reanudarse o hubiera de
posponerse (por causas econdmicas o técnicas, fuerza mayor, etc.), el
empresario habra de observar los tramites legales previstos en el Estatuto
de los Trabajadores para la suspension o extincion del contrato de trabajo.
Si es el trabajador quien no responde al llamamiento, pierde su derecho,
salvo causa justificada.

Cuando se inicie la campana, si un trabajador incluido entre los
empleados que han de ser objeto de llamamiento, esta en situacion de
baja médica, la empresa ha de solicitar el alta en la Seguridad Social, con
caracter previo a la fecha prevista para la reincorporacién, iniciandose la
obligacién de cotizacién por éste al Régimen General de la Seguridad
Social

En cuanto a su proteccion social y cotizacidn, se rigen por las normas
aplicables a los trabajadores a tiempo parcial.

2.1.b. - Contratos a tiempo parcial o mixtos.

Han sido calificados como "mixtos" debido a la posibilidad de concertar
estos contratos bien con caracter indefinido o temporal en los supuestos
legalmente admitidos. Se encuentran regulados en: art.12 ET, Ley
12/2001, RD 1131/2002, RD 1424/2002 y la Ley 3/2012. Cabe incluir en
este grupo:
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A. El contrato a tiempo parcial ordinario

Se considera celebrado a tiempo parcial cuando se haya acordado la
prestacion de servicios durante un numero de horas al dia, a la semana, al
mes o al ano inferior a la jornada de trabajo de un trabajador comparable a
tiempo completo, a estos efectos, se considerara como tal al trabajador a
tiempo completo de la misma empresa y centro de trabajo, con el mismo
tipo de contrato que realice un trabajo idéntico o similar. Si en la empresa
no hubiera ningun trabajador comparable, se considerard la jornada a
tiempo completo prevista en el convenio colectivo o, en su defecto, la
jornada ordinaria maxima legal.

Los trabajadores asi contratados tendran los mismos derechos que los
trabajadores a tiempo completo. Percibiendo su salario en proporcién a las
horas de trabajo efectivo. Estan protegidos frente a todas las
contingencias que cubre la Seguridad Social.

La conversion de un trabajo a tiempo completo en un trabajo a tiempo
parcial y viceversa tendra siempre caracter voluntario para el trabajador y
no se podra imponer de forma unilateral 0 como consecuencia de una
modificacion sustancial de las condiciones de trabajo.

Podra concertarse por tiempo indefinido o determinado en los supuestos
legalmente previstos, excepto en los contratos para la formacion. Se
entendera celebrado por tiempo indefinido cuando se concierte para
realizar trabajos fijos y periddicos dentro del volumen normal de actividad
de la empresa (en este caso se denomina contrato fijo-periddico).

Se debera formalizar por escrito y en modelo oficial, recogiendo las
menciones exigidas por la ley (numero de horas ordinarias de trabajo al
dia, a la semana, al mes o al afo contratadas y su distribucion), de no
observarse estas exigencias se presumira celebrado a tiempo completo,
salvo prueba en contrario.

La jornada diaria podra realizarse de forma continuada o partida.

A partir de la entrada en vigor de la Ley 3/2012, de 6 de julio los
trabajadores contratados a tiempo parcial podran realizar horas extra-
ordinarias. El nUmero de horas extraordinarias que podran realizar sera el
legalmente previsto en proporcion a la jornada pactada. Las horas
extraordinarias computaran a efectos de bases de cotizacién y bases
reguladoras de las prestaciones. En todo caso, la suma de horas
ordinarias, extraordinarias y complementarias no podran exceder del limite
legal de trabajo a tiempo parcial.
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También podran pactar la realizacion de horas complementarias
respetando lo dispuesto en la norma legal y, en su caso, en los
convenios colectivos; en cualquier caso:

1. Seran exigibles las horas complementarias cuando se trate de un
contrato de duracién indefinida y asi lo hubiera pactado
expresamente con el trabajador, por escrito y en el modelo oficial
establecido al efecto. Este pacto podra quedar sin efecto por renuncia
del trabajador transcurrido un ano desde su celebracion, con preaviso
de 15 dias de antelacion, cuando concurran las siguientes
circunstancias:

a) La atencion de las responsabilidades familiares enunciadas en el
art. 37.5 TRET.

b) Por necesidades formativas siempre que se acredite esta
necesidad y la incompatibilidad horaria.

c) Por incompatibilidad con otro contrato a tiempo parcial.

A falta de denuncia se entendera prorrogado por un nuevo periodo anual.

2. El nimero de horas complementarias no podra exceder del 15% de las
horas ordinarias de trabajo, ampliable por convenio colectivo de ambito
sectorial o inferior, hasta un 60%. En cualquier caso la suma de las horas
ordinarias y complementarias no podra exceder del limite legal legalmente
previsto para el trabajo a tiempo parcial.

3. La distribucién y forma de realizacion de las horas complementarias
pactadas debera atenerse a lo establecido en los convenios colectivos, y
en el pacto de horas complementarias. Salvo que se establezca otra cosa
en el convenio, el trabajador debera conocer el dia y la hora de realizacién
de las horas complementarias con un preaviso de 7 dias.

4. Seran retribuidas como ordinarias computandose a efectos de bases
de cotizacién a la Seguridad social, periodos de carencia y bases
reguladoras de las prestaciones, a tal efecto, el nUmero y retribucion de
tales horas se debera recoger en el recibo individual de salarios y en los
documentos de cotizacién a la S.Social.

5. Deberan ser respetados en todo caso los limites en materia de jornada
y descansos legalmente establecidos.

6. En caso de incumplimiento de tales requisitos, la negativa del trabajador
a la realizacibn de las horas complementarias, pese a haber sido
pactadas, no constituird conducta laboral sancionable.
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B. Contrato a tiempo parcial por jubilacién parcial.

Es el contrato celebrado, por escrito y en modelo oficial, con un trabajador

que concierta con su empresa una reduccion de la jornada y de su salario

para acceder a la jubilacion parcial por encontrarse en alguno de los
siguientes supuestos:

1. Los trabajadores a tiempo completo que hayan cumplido 65 anos de
edad y reunan los requisitos para causar derecho a la pension de
jubilacion, podran solicitar una reduccion de su jornada de trabajo de
entre un minimo de un 25 % y un maximo de un 75 %, para acceder a
la jubilacion parcial sin necesidad de la celebracion simultanea de un
contrato de relevo.

2. Asimismo, siempre que con caracter simultaneo se celebre un contrato
de relevo con una duracion minima igual al tiempo que le falte al
trabajador sustituido para alcanzar la edad de 65 anos, los trabajadores
a tiempo completo podran acceder a la jubilacidon parcial cuando
reunan los siguientes requisitos:

a. Haber cumplido la edad de 61 anos, o 60 si se trata de trabajadores
mutualistas antes de 1967, sin que, a tales efectos, se tengan en
cuenta las bonificaciones o anticipaciones de la edad de jubilacién
que pudieran ser de aplicacién al interesado. La exigencia del
requisito de 61 anos de edad se llevara a cabo de forma gradual,
aplicando la escala recogida en la Ley 40/2007.

b. Acreditar un periodo de antigiiedad en la empresa de, al menos, 6
anos inmediatamente anteriores a la fecha de la jubilacion parcial. A
tal efecto se computard la antiglledad acreditada en la empresa
anterior si ha mediado una sucesion de empresa en los términos del
art. 44 TRET, o se trata de empresas del mismo grupo.

c. Que la reduccién de su jornada de trabajo se halle comprendida
entre un minimo de un 25 % y un maximo del 75 %, o del 85 % para
los supuestos en que el trabajador relevista sea contratado a
jornada completa con un contrato indefinido y se acrediten, en el
momento del hecho causante, seis afos de antigiedad en la
empresa y 30 afos de cotizacion a la Seguridad Social, computados
ambos en los términos previstos en las letras b y d.

d. Acreditar un periodo previo de cotizacion de 30 afnos, sin que, a
estos efectos, se tenga en cuenta la parte proporcional
correspondiente por pagas extraordinarias (dias cuota).

e. Que, en los supuestos en que, debido a los requerimientos
especificos del trabajo realizado por el jubilado parcial, el puesto de
trabajo de éste no pueda ser el mismo o uno similar que el que vaya
a desarrollar el trabajador relevista, exista una correspondencia
entre las bases de cotizacibn de ambos, de modo que la
correspondiente al trabajador relevista no podra ser inferior al 65 %
de la base por la que venia cotizando el trabajador que accede a la
jubilacién parcial.
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Su duracion sera igual al tiempo que falte para alcanzar la edad ordinaria
de jubilacién, aunque puede prorrogarse una vez cumplida esta edad si el
trabajador jubilado parcialmente decide continuar prestando servicios.
Durante este tiempo la cotizacién se realizara en proporcidon a las horas de
trabajo, pero a efectos del célculo de la pensidén se considerard como
cotizado a tiempo completo para la determinacion de la base reguladora,
y no se aplicaran coeficientes reductores en funcion de la edad.

C. Contrato de relevo

Es el concertado, por escrito y en modelo oficial, simultaneamente al de
jubilacién parcial, con un trabajador desempleado, o bien, con aquellos
que tuviesen concertado con la empresa un contrato de duracidn
determinada, con la finalidad de mantener cubierta, como minimo, la
jornada de trabajo dejada vacante por el jubilado parcialmente.

Esta modalidad contractual sera obligatoria o voluntaria para la empresa

segun el caso de jubilacién parcial de que se trate:

- Cuando el jubilado parcialmente no tiene la edad de jubilacion
ordinaria, la empresa esta obligada a celebrar simultdneamente un
contrato de relevo cuya duracion podra ser indefinida o igual al tiempo
que falte al trabajador para jubilarse totalmente, y si el trabajador
jubilado parcialmente decidiese continuar en la empresa una vez
cumplida la edad ordinaria de jubilacion, el contrato se prorrogara
mediante acuerdo de las partes por periodos anuales, extinguiéndose
al finalizar el periodo correspondiente al afno en que se jubile
totalmente.

- En el supuesto de que el trabajador jubilado parcialmente relna todos
los requisitos de acceso, incluida la edad, la empresa no esta obligada
pero podra también celebrar un contrato de relevo en las condiciones
antes sefaladas, con una salvedad, si el contrato es por tiempo
determinado, su duracién sera anual y se prorrogara automaticamente
por periodos anuales, hasta su extincién cuando el trabajador sustituido
alcance la jubilacion total.

Finalizado el contrato temporal de relevo, el trabajador tendra derecho a
una indemnizacién de cuantia equivalente a ocho dias de salario por ano
de servicio o la establecida en la normativa especifica aplicable.

La jornada puede ser completa o parcial, pudiendo el trabajador relevista
completar el horario del sustituido o trabajar simultaneamente con él,
teniendo en cuenta que el puesto del relevista podra ser el mismo que el
del trabajador sustituido o uno similar, correspondiente al mismo grupo
profesional.
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Cabe la posibilidad de que el jubilado parcialmente pueda incrementar por
periodos anuales la reduccién de la jornada, dentro de los limites legales,
previo acuerdo con la empresa, y en tal caso, se ofrecera al relevista la
ampliacion de su jornada en la misma proporcién; de no ser aceptada por
éste, la empresa debera contratar a otro trabajador para cubrir esa parte
de jornada vacante. De no cumplirse estos requisitos no podra ampliarse
la cuantia de la pensidén de jubilacion parcial.

Si el jubilado parcial fuera despedido improcedentemente antes de cumplir
la edad de jubilacion y no se procediera a su readmision, la empresa
debera sustituirlo por otro trabajador desempleado o ampliar la duracién
de la jornada del trabajador con contrato de relevo.

En caso de incumplimiento de las obligaciones anteriores, el empresario
debera abonar a la Entidad Gestora correspondiente el importe de la
pension de jubilacidén parcial devengado desde el momento del despido
improcedente.

D. Contrato para desempleados en situaciéon de exclusion social

Esta modalidad regulada por RD 1424/2002 y Ley 43/2006, tiene por
finalidad fomentar la colocacion de trabajadores desempleados en
situacion de exclusion social; situacion que sera acreditada por los
Servicios Sociales competentes cuando pertenezcan a alguno de los
siguientes colectivos:

a) Perceptores de rentas minimas de insercidon, o cualquier otra
prestacion de igual naturaleza, sea cual sea la denominacion
asignada en cada CCAA.

b) Personas que no pueden acceder a las prestaciones anteriormente
citadas por falta del periodo minimo de residencia o
empadronamiento, o para la constitucién de la unidad perceptora, o
bien por haber agotado el periodo maximo de percepcidn legalmente
establecido.

c) Jévenes mayores de 18 anos y menores de 30, procedentes de
instituciones de proteccién de menores.

d) Menores internos incluidos en el ambito de aplicacion de la Ley de
responsabilidad de menores, cuya situacion les permita acceder a
un empleo, asi como los que se situacion de libertad vigilada y ex
internos.

e) Personas con problemas de drogadiccidon o alcoholismo que se
encuentren en procesos de rehabilitacion o reinsercién social.

f) Internos de centros penitenciarios cuya situacién penitenciaria les
permita acceder a un empleo, asi como los que se encuentren en
situacion de libertad vigilada y ex reclusos.
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Podra concertarse por tiempo indefinido o determinado, con jornada a
tiempo completo o parcial, y ha de formalizarse por escrito en modelo
oficial.

2.1.c. - Contratos temporales

e Contratos temporales estructurales o causales.

En nuestro sistema juridico la contratacion temporal se rige por el principio
de causalidad, ello implica que tan s6lo se admite la contratacién temporal
cuando concurre alguna de las causas previstas en el art. 15 TRET,
aungue como veremos no son, las citadas en este precepto, las unicas
modalidades de contratacién temporal.

El régimen juridico de estas figuras contractuales recogido en el art. 15 del
TRET y desarrollado por el R.D. 2720/ 1998 .

A. Contrato de obra o servicio determinado.

Este tipo contractual tiene por objeto la realizaciéon de obras o servicios
con autonomia y sustantividad propias dentro de la actividad de la
empresa, cuya ejecucion aunque limitada en el tiempo es en principio de
duracion incierta, (los convenios colectivos podran identificar aquellos
trabajos que pueden cubrirse con este tipo de contratos).

De esta definicion se desprenden los requisitos que define este contrato:
-La obra o servicio han de tener autonomia y sustantividad propia dentro
de la actividad de la empresa.

-Su ejecucién aunque limitada en el tiempo, es en principio de duracién
incierta

Su duraciéon no podra ser superior a tres afnos ampliable hasta doce
meses mas por convenio colectivo de ambito sectorial estatal o, en su
defecto, por convenio colectivo sectorial de ambito inferior. Transcurridos
estos plazos, los trabajadores adquiriran la condicion de trabajadores fijos
de la empresa.

El empresario debera facilitar por escrito al trabajador, en los diez dias
siguientes al cumplimiento de los plazos indicados, un documento
justificativo sobre su nueva condicién de trabajador fijo de la empresa. En
todo caso, el trabajador podra solicitar, por escrito, al Servicio Publico de
Empleo correspondiente un certificado de los contratos de duracién
determinada o temporales celebrados, a los efectos de poder acreditar su
condicién de trabajador fijo en la empresa. El Servicio Publico de Empleo
emitira dicho documento y lo pondra en conocimiento de la empresa en la
que el trabajador preste sus servicios.
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Debe formalizarse por escrito, debiendo especificarse el caracter de la
contratacién y la obra o servicio para el que se contrata.

Se extingue previa denuncia de las partes, con preaviso de 15 dias si su
duracién fue superior al afo, de no respetarse el preaviso debera
abonarse una indemnizacion de tantos dias de salario como dias de
preaviso omitidos. A su término la empresa debe abonar una
indemnizacién cuya cuantia se determinara en los convenios colectivos y
a falta de tal determinacidén sera equivalente a ocho dias de salario por
ano trabajado.

El contrato fijo de obra es una creacién de la negociacion colectiva del
sector de la construccién y permite que con un Unico contrato de trabajo
temporal la prestacidn de servicios en sucesivas obras distintas, que en
principio exigirian sucesivos contratos temporales, con un triple limite:

1) Los servicios se deben prestar en la misma provincia

2) Tiene una duracion maxima de tres afnos, salvo que no haya

finalizado la ultima obra
3) El empleador tiene que ser la misma empresa.

B. Contrato eventual por circunstancias de la produccion.

Esta modalidad tiene por finalidad cubrir necesidades extraordinarias de la
empresa debidas a circunstancias de mercado, acumulacion de tareas o
exceso de pedidos, aun tratandose de la actividad normal de la empresa,
(los convenios colectivos podran fijar las actividades en las que pueden
contratarse trabajadores eventuales y la proporcidon que debe existir entre
esta modalidad y la plantilla total de la empresa).

La diferencia de este contrato con el contrato para obra o servicio es que
el contrato eventual en ningun caso opera respecto de actividades
distintas o diferenciables del actuar normal de la empresa, sino que es el
incremento temporal de las mismas tareas habituales la causa que
justifica la realizacion de estos contratos.

Ambos coinciden en que debe existir una causa de temporalidad en el
momento de la contratacién. La diferencia radica en que, en el contrato
eventual, no es necesario que la causa de temporalidad exista también en
el momento de la finalizacién de contrato temporal.

Su duracidn maxima serd de 6 meses, dentro de un periodo de doce
meses, contados a partir del momento en que se produzcan dichas
causas. Por convenio colectivo sectorial de ambito estatal o, en su
defecto, convenio sectorial de ambito inferior, podra modificarse la
duracibn maxima de estos contratos y el periodo dentro del cual se
pueden realizar en atencion al caracter estacional de la actividad, en tal
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caso el periodo maximo dentro del cual se podran realizar sera de 18
meses, no pudiendo superar la duracion del contrato las tres cuartas
partes del citado periodo de referencia, ni como maximo doce meses.

En caso de que el contrato se hubiera concertado por una duracién inferior
a la maxima legal o convencionalmente establecida, podra prorrogarse
mediante acuerdo de las partes, por una Unica vez, sin que su duracion
total pueda exceder de su duracién maxima.

Ha de formalizarse por escrito si su duracidbn es superior a cuatro
semanas.

Se extinguen previa denuncia de cualquiera de las partes, debiendo
abonar la empresa a su término una indemnizacién cuya cuantia se
determinara en los convenios colectivos y a falta de tal determinacion sera
equivalente a ocho dias de salario por afo trabajado.

Para incentivar la adquisicion de una primera experiencia profesional, las
empresas pueden celebrar contratos temporales con jévenes
desempleados menores de 30 anos que no tengan experiencia laboral o
si ésta es inferior a 3 meses. Se tratan de contratos de primer empleo
joven.

Estos contratos se rigen por lo establecido para el contrato eventual por
circunstancias de la produccion (ET art.15.1.b) salvo lo siguiente:

a) Se considera causa del contrato la adquisicion de una primera
experiencia profesional.

b) La duraciéon minima del contrato es de 3 meses

c) La duracion maxima del contrato sera de 6 meses, salvo que se
establezca una duracidén superior por convenio colectivo sectorial estatal
0, en su defecto, por convenio colectivo sectorial de ambito inferior, sin
que en ningun caso dicha duracion pueda exceder de 12 meses.

d) El contrato debe celebrarse a jornada completa o a tiempo parcial
siempre que, en este Ultimo caso, la jornada sea superior al 75% de la
correspondiente a un trabajador a tiempo completo comparable. A estos
efectos se entiende por trabajador a tiempo completo comparable lo
establecido en el ET art.12.1.

Para poder acogerse a esta medida, las empresas, incluidos los
trabajadores autdbnomos, deben no haber adoptado, en los 6 meses
anteriores a la celebracibn del contrato, decisiones extintivas
improcedentes. La limitaciébn afectar4d Unicamente a las extinciones
producidas con posterioridad al 24-2-2013, y para la cobertura de
aquellos puestos de trabajo del mismo grupo profesional que los
afectados por la extincion y para el mismo centro o centros de trabajo.
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Las empresas, incluidos los trabajadores autébnomos, que, una vez
transcurrido un plazo minimo de tres meses desde su celebracion,
transformen en indefinidos estos contratos van a tener derecho a una
bonificacion en las cuotas empresariales a la Seguridad durante 3 anos,
siempre que la jornada pactada sea al menos del 50% de Ia
correspondiente a un trabajador a tiempo completo comparable.

Para la aplicacién de los beneficios, la empresa debe mantener el nivel
de empleo alcanzado con la transformacion a que se refiere este articulo
durante, al menos, 12 meses.

Esta medida se mantendra en vigor hasta que la tasa de desempleo en
nuestro pais se situe por debajo del 15%.

C. Contrato de interinidad.

Los supuestos legales en que se admite son:

1) Sustituir a un trabajador que ha cesado temporalmente en su puesto
pero lo tiene reservado.

2) Cubrir una vacante durante el proceso de seleccidbn externa o
promocioén interna para su cobertura definitiva.

3) Sustituir a trabajadores en formacion por trabajadores beneficiarios de
prestaciones por desempleo.

Se prolonga su duracion hasta la reincorporaciéon del trabajador sustituido
o hasta la cobertura definitiva del puesto, sin que en este ultimo caso
pueda ser superior a tres meses, no obstante si se trata de una
Administracion Publica se prolongara hasta la finalizacion del proceso

En todos los casos el contrato se extingue previa denuncia de cualquiera
de las partes, sin necesidad de preaviso, salvo pacto en contrario.

Se formalizara por escrito, debiendo especificarse entre otras menciones,
el caracter de la contratacion, el trabajo a desarrollar, el trabajador
sustituido y la causa de la sustitucién.

Se celebrara a jornada completa salvo cuando se sustituya a un
trabajador a tiempo parcial o se trate de complementar la jornada
reducida temporalmente por trabajadores que hayan ejercitado este
derecho legal. Igualmente se admite la jornada parcial para cubrir la
parte de jornada dejada vacante por quienes disfrutan de los permisos
de maternidad/paternidad a tiempo parcial o para cubrir temporalmente
un puesto cuya cobertura definitiva vaya a ser a tiempo parcial.

Son contratos incentivados en determinados supuestos.
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Contratos temporales formativos.

Regulados en el art. 11 TRET, modificado posteriormente, siendo su
ultima reforma la llevada a cabo por la Ley 35/2010 ,Ley 3/2012 y la ley
4/2013.

Esta mencién genérica incluye en la actualidad dos tipos contractuales:

A. El contrato para la formacion y el aprendizaje.

Este contrato esta regulado por el R. D. 1529/2012, de 8 de noviembre,
por el que se desarrolla el contrato para la formacién y el aprendizaje y se
establecen las bases de la formacion dual.

El contrato para la formacion y el aprendizaje tendra por objeto la
cualificacion profesional de los trabajadores en un régimen de
alternancia de actividad laboral retribuida en una empresa con actividad
formativa recibida en el marco del sistema de formacion profesional para
el empleo o del sistema educativo.

La actividad laboral desempefiada en la empresa debera estar
relacionada con las actividades formativas.

Este tipo de contrato Unicamente podra celebrarse con trabajadores
mayores de dieciséis y menores de veinticinco afnos que carezcan de la
cualificacién profesional reconocida por el sistema de formacion
profesional para el empleo o del sistema educativo requerida para
concertar un contrato en practicas. El limite maximo de edad no sera de
aplicacion cuando el contrato se conciete con personas con
discapacidad. Excepcionalmente, hasta que la tasa de desempleo en
nuestro pais se sitle por debajo del 15% podran realizarse contratos para
la formacion y el aprendizaje con trabajadores menores de 30 anos.

No se podran celebrar contratos para la formacion y el aprendizaje cuando
el puesto de trabajo correspondiente al contrato haya sido
desempenado con anterioridad por el trabajador en la misma empresa
por tiempo superior a doce meses.

Debera formalizarse por escrito haciendo constar expresamente el
contenido del contrato, asi como del «Acuerdo para la actividad formativa
en contrato para la formacién y el aprendizaje». Los contratos no podran
celebrarse a tiempo parcial .

La duracién minima del contrato sera de un afno y la maxima de tres. No
obstante, mediante convenio colectivo podran establecerse distintas
duraciones del contrato, en funcion de las necesidades organizativas
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o0 productivas de las empresas, sin que la duracién minima pueda ser
inferior a seis meses ni la maxima superior a tres anos. Las situaciones
de IT, riesgo durante el embarazo, maternidad, adopcién o
acogimiento, riesgo durante la lactancia y paternidad interrumpiran el
cdmputo de la duracién del contrato.

Expirada la duracion del contrato para la formacion y el aprendizaje, el
trabajador no podra ser contratado bajo esta modalidad por la misma o
distinta empresa para la misma actividad laboral u ocupacién objeto de la
cualificacidn profesional asociada al contrato, pero si para una distinta.

El tiempo de trabajo efectivo, que habra de ser compatible con el tiempo
dedicado a las actividades formativas, no podra ser superior al 75%,
durante el primer ano, o al 85 %, durante el segundo y tercer ano, de la
jornada maxima prevista en el convenio colectivo o, en su defecto, a la
jornada maxima legal. Los trabajadores no podran realizar horas
extraordinarias, salvo en casos de fuerza mayor y tampoco podran realizar
trabajos nocturnos ni trabajo a turnos.

La retribucién del trabajador contratado para la formacién y el aprendizaje
se fijara en proporcion al tiempo de trabajo efectivo, de acuerdo con lo
establecido en convenio colectivo. En ningun caso, la retribuciéon podra ser
inferior al SMI en proporcion al tiempo de trabajo efectivo.

La empresa debera comprobar si existe una actividad formativa
relacionada con el trabajo a realizar que se corresponde con un titulo de
formacion profesional de grado medio o superior o con un certificado de
profesionalidad.

La empresa esta obligada a proporcionar un trabajo efectivo relacionado
con el perfil profesional del titulo de formacion profesional o del certificado
de profesionalidad y a garantizar la asistencia a los programas formativos
determinados en el acuerdo para la actividad formativa anexo al contrato.

La acreditacion de la cualificacidn o competencia profesional se llevara a
cabo, en los términos previstos en la ya citada Ley Organica 5/2002, de 19
de junio, y en su normativa de desarrollo, pudiendo el trabajador,
conforme a lo establecido en dicha regulacidn solicitar de la
Administracion publica competente la expedicion del correspondiente
certificado de profesionalidad, titulo de formacion profesional o, en su
caso, acreditacion parcial acumulable.

La accién protectora de la Seguridad Social comprenderd todas las
contingencias, situaciones protegibles y prestaciones, incluido el
desempleo. Asimismo, se tendra derecho a la cobertura del FOGASA.
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Las empresas de trabajo temporal podra celebrar contratos para la
formacion y el aprendizaje con los trabajadores contratados para ser
puestos a disposicion de las empresas usuarias de acuerdo con lo
previsto en la normativa reguladora del citado contrato. Estas empresas
de trabajo temporal deberan cumplir las obligaciones en materia formativa
establecida en el articulo 11.2 del Estatuto de los Trabajadores y sus
normas de desarrollo

B.- El contrato en practicas.

Este contrato tiene por finalidad facilitar la obtencion de la practica
profesional adecuada al nivel de estudios cursados por los trabajadores
con titulo universitario o de formacion profesional de grado medio o
superior o titulos oficialmente reconocidos como equivalentes, de acuerdo
con las leyes reguladoras del sistema educativo vigente, o de certificado
de profesionalidad de acuerdo con lo previsto en la Ley Organica 5/2002,
de las Cualificaciones y de la Formacion Profesional, que habiliten para el
ejercicio profesional, dentro de los cinco anos, o de siete anos cuando el
contrato se concierte con un trabajador con discapacidad, siguientes a la
terminacién de los correspondientes estudios.

Ningun trabajador podra estar contratado en practicas en la misma o
distinta empresa por tiempo superior a dos anos en virtud de la misma
titulacién o certificado de profesionalidad.

Tampoco se podra estar contratado en practicas en la misma empresa
para el mismo puesto de trabajo por tiempo superior a dos anos, aunque
se trate de distinta titulacion o distinto certificado de profesionalidad.

A los efectos de este articulo, los titulos de grado, master y, en su caso,
doctorado, correspondientes a los estudios universitarios no se
consideraran la misma titulacién, salvo que al ser contratado por primera
vez mediante un contrato en practicas el trabajador estuviera ya en
posesion del titulo superior de que se trate.

No se podra concertar un contrato en practicas en base a un certificado de
profesionalidad obtenido como consecuencia de un contrato para la
formacion celebrado anteriormente con la misma empresa.

La Ley 4/2013 establece que podran celebrarse contratos en practicas
con jévenes menores de treinta afos, aunque hayan transcurrido cinco o
mas anos desde la terminacién de los correspondientes estudios.
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Las empresas, incluidos los trabajadores autbnomos, que concierten un
contrato en practicas con un menor de treinta anos, tendran derecho a
una reduccién del 50 por ciento de la cuota empresarial a la Seguridad
Social por contingencias comunes correspondiente al trabajador
contratado durante toda la vigencia del contrato.

Debe concertarse por escrito, haciendo constar expresamente la titulacién
del trabajador, la duracion del contrato y el puesto a desempenar. Su
duracidén no podra ser inferior a seis meses ni superior a dos anos, dentro
de estos limites los convenios colectivos podran determinar la duracién del
contrato. Ningun trabajador podra ser contratado en practicas en la misma
o distinta empresa por tiempo superior a dos afos en virtud de la misma
titulacion. La jornada puede ser a tiempo completo o parcial.

Salvo lo dispuesto en convenio colectivo, el periodo de prueba no podra
ser superior a un mes para los contratos en practicas celebrados con
trabajadores con titulo de grado medio o certificado de profesionalidad de
nivel 1 0 2, ni a dos meses para los contratos celebrados con trabajadores
con titulo de grado superior o certificado de profesionalidad de nivel 3.

Su retribucién sera la fijada en convenio colectivo para esta categoria de
trabajadores y en proporcion a las horas de trabajo, sin que en su defecto,
pueda ser inferior al 60% o el 75% durante el primero y segundo ano de
vigencia del contrato, respectivamente, del salario fijado en convenio para
ese puesto u otro equivalente. Sin que en ningun caso pueda ser inferior
al salario minimo interprofesional segun horas trabajadoras.

2.1.d. - Contratos comunes con peculiaridades.

En concreto, las peculiaridades de estos tipos estan referidas a:

- Ellugar donde se prestan los servicios: contrato de trabajo a distancia.

- El sector de actividad: contrato de embarco, trabajos aeronauticos,
profesionales de la informacién, de la mineria y del campo.

- Por ser el empleador una Administracion publica o establecimiento
militar.

- A la parte trabajadora por ser un grupo de personas: contrato de grupo.

2.2. Normas especificas relativas a la contratacion temporal.

Extincién de los contratos temporales:

1. Indemnizacién. A tenor de lo preceptuado en el articulo 49.1 c) del
TRET, los contratos temporales se extinguen por expiracion del tiempo
convenido o realizacién de la obra o servicio objeto del contrato. A la
finalizacion del contrato, excepto en los casos del contrato de
interinidad y de los contratos formativos, el trabajador tendra derecho a
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recibir una indemnizacion de cuantia equivalente a la parte
proporcional de la cantidad que resultaria de abonar 12 dias de salario
por cada ano de servicio, o la establecida, en su caso, en la normativa
especifica que sea de aplicacion.

La indemnizacion se aplicara de modo gradual hasta 2015:

v' 8 dias de salario por cada afo de servicio para los contratos
temporales que se celebren hasta el 31 de diciembre de 2011.

v 9 dias de salario por cada afo de servicio para los contratos
temporales que se celebren a partir del 1 de enero de 2012.

v 10 dias de salario por cada afo de servicio para los contratos
temporales que se celebren a partir del 1 de enero de 2013.

v 11 dias de salario por cada afo de servicio para los contratos
temporales que se celebren a partir del 1 de enero de 2014.

v 12 dias de salario por cada afo de servicio para los contratos
temporales que se celebren a partir del 1 de enero de 2015.

2. Denuncia. Los contratos de duracién determinada que tengan
establecido plazo maximo de duracion, incluidos los contratos en
practicas y para la formacién, concertados por una duracién inferior a la
maxima legalmente establecida, se entenderan prorrogados
automaticamente hasta dicho plazo cuando no medie denuncia o
prorroga expresa y el trabajador continte prestando servicios. Expirada
dicha duraciobn maxima o realizada la obra o servicio objeto del
contrato, si no hubiera denuncia y se continuara en la prestacion
laboral, el contrato se considerara prorrogado tacitamente por tiempo
indefinido, salvo prueba en contrario que acredite la naturaleza
temporal de la prestacion.

3. Preaviso. Si el contrato de trabajo de duracién determinada es superior
a un ano, la parte del contrato que formule la denuncia esta obligada a
notificar a la otra la terminacion del mismo con una antelacion minima
de quince dias.

Medidas para la prevencién de abusos ante las sucesivas contrataciones

temporales (art. 15 TRET):

1. En los contratos temporales cuya duracion efectiva sea inferior a 7 dias
la cuota empresarial por contingencias comunes se incrementara en un
36%. Dicho incremento no sera aplicable a los contratos de interinidad.

2. Cuando el Servicio Publico de Empleo (SPE) constate que, en los 4
anos inmediatamente anteriores a una solicitud de prestaciones, el
trabajador hubiera percibido prestaciones por finalizacién de varios
contratos temporales con una misma empresa, podra dirigirse de oficio
a la autoridad judicial demandando que el empresario sea declarado
responsable del abono de las mismas, salvo la prestacion
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correspondiente al ultimo contrato temporal, si la reiterada contratacion
temporal fuera abusiva o fraudulenta, asi como la condena al
empresario a la devolucién al SPE de aquellas prestaciones junto con
las cotizaciones correspondientes (art 145 bis LPL).

3. El articulo 15.5 del TRET en relacién al encadenamiento de contratos
dispone que los trabajadores que en un periodo de 30 meses
hubieran estado contratados durante un plazo superior a 24 meses,
con o sin solucion de continuidad, para el mismo o diferente puesto
de trabajo con la misma empresa o grupo de empresas, mediante dos
0 mas contratos temporales, sea directamente o a través de su
puesta a disposicion por ETT, con las mismas o diferentes
modalidades contractuales de duracién determinada, adquiriran la
condicién de trabajadores fijos. También sera de aplicacién esta
norma cuando se produzcan supuestos de sucesion o subrogacion
empresarial conforme a lo dispuesto legal o convencionalmente. Lo
dispuesto en este apartado no sera de aplicacion a la utilizaciéon de
los contratos formativos, de relevo e interinidad.

El empresario debera facilitar por escrito al trabajador, en los 10 dias
siguientes al cumplimiento de los plazos indicados, un documento
justificativo sobre su nueva condicion de trabajador fijo.

El RD Ley 3/2012 suspende hasta el 1-1-2013 la aplicacion de lo
dispuesto en el articulo 15.5 del ET.

3.- EL TRABAJO DE LAS MUJERES.
3.1. - La condicion femenina en el ambito laboral.

En el mundo de las relaciones de trabajo la desigualdad de trato entre
hombres y mujeres ha existido con una especial radicalidad; la historia nos
muestra como durante siglos la mujer ha realizado los trabajos de menor
consideracion recibiendo a cambio compensaciones inferiores a las del
varon. Una de las caracteristicas mas notables de este siglo es la mayor
proporcion de mujeres en la poblacion activa y la igualacion de derechos
entre hombres y mujeres, igualdad que también se ha proyectado en el
ambito laboral. Este intervencionismo estatal y la especialidad en su
regulacion responde a una doble necesidad: por un lado, evitar la
discriminacion que han soportado, y por otro, atender las peculiaridades
de la condicién femenina.
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3.2. - El estatuto juridico laboral de la mujer.

El principio general de no discriminaciéon que inspira el actual estatuto
juridico de la mujer ha sido objeto de reconocimiento internacional, cabe
citar entre los instrumentos normativos ratificados por Espana: el
Convenio de la OIT n® 111, relativo a la no discriminacién en materia de
empleo y ocupacion de 1958; el Pacto de derechos econdmicos, sociales
y culturales de 1966; La Carta Social Europea de 1961 y la Convencion
de Naciones Unidas sobre eliminaciéon de todas las formas de
discriminacion contra la mujer de 1979. También diferentes normas
comunitarias, como el Tratado constitutivo de la Comunidad Europea
(articulos 2 y 137), la Directiva 75/117/CEE, relativa a la aplicacion del
principio de igualdad de retribucion entre trabajadores masculinos vy
femeninos, y la Directiva 2002/73/CE referente a la aplicacién del
principio de igualdad de trato en relacién al acceso al empleo, a la
formacion y promocién profesionales, y a las condiciones de trabajo.

En Derecho interno espanol el principio de igualdad se proclama en la

Constitucion con caracter general (arts. 9y 14 CE), y de forma particular

al referirse a la libre eleccion de profesion, a la remuneracion y a la

promocion a través del trabajo (art.35.1 CE). Nuestras normas legales
también se mantienen en esta linea de igualacidon entre trabajadores de
uno y otro sexo, eliminando cualquier prohibicidén de trabajo para la mujer

y derogando todas las disposiciones de cualquier rango que contenga

prohibiciones de la misma indole, entre estas cabe mencionar:

A. Las contenidas en el TRET que reconoce a los trabajadores el derecho
«a no ser discriminados para el empleo, o una vez empleados, por
razones de sexo» (art. 4.2.c); La norma relativa a los criterios de
ascenso que deberan acomodarse a reglas comunes para los
trabajadores de uno y otro sexo (art. 24.2); la obligacién empresarial de
pagar por un trabajo de igual valor el mismo salario, sin discriminacion
alguna por razén de sexo (art. 28 ), y la nulidad del pacto, clausula o
decision discriminatoria (art. 17.1 ET).

B. En esta linea vienen siendo aprobadas diversas normas tendentes a
garantizar la aplicacién del principio de igualdad de trato, entre las
que cabe destacar la reciente Ley 3/2007, para la igualdad efectiva
entre hombres y mujeres, que viene a trazar las directrices de una
politica de empleo encaminada a avanzar en la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres y aumentar la participaciéon de las mujeres en el
mercado de trabajo (Titulo 1V). En concreto, esta norma garantiza la
empleabilidad y la permanencia en el empleo de las mujeres a través
de:

» La integracion del principio de igualdad en la interpretacion y
aplicacion de las normas, especialmente en las relativas al acceso
al empleo, la formacion y promocion profesionales, y las
condiciones de trabajo (art. 4y 5).
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> Los programas de insercion laboral activa que permitirdn potenciar
su nivel formativo y su adaptabilidad a los requerimientos del
mercado de trabajo (art. 46).

» La promocion de la igualdad a través de la negociacion colectiva,
gue debera establecer medidas de accidn positiva para favorecer el
acceso de las mujeres al empleo y la igualdad de trato en las
condiciones de trabajo (art. 43), pudiendo a tal efecto establecer
reservas y preferencias en las condiciones de contratacion,
clasificacion profesional, promocion y formacién profesional, de
modo que, en igualdad de condiciones de idoneidad, tengan
preferencia para ser contratadas las personas del sexo menos
representado en el grupo o categoria profesional de que se trate.

> El establecimiento de planes de igualdad en las empresas con mas
de 250 trabajadores, cuyo alcance y contenido se recoge en la
propia Ley. Estos planes se aplicaran también cuando asi se
establezca en el convenio colectivo y cuando la autoridad laboral
hubiese acordado en un procedimiento sancionador la sustitucion
de las sanciones accesorias por la elaboracién y aplicacion de
dicho plan. Para las demas empresas sera voluntaria, previa
consulta a la representacién legal de los trabajadores.

3.3. Discriminaciones positivas y derechos para la conciliaciéon de
la vida laboral y familiar

El principio de no discriminacion no es obstaculo para que se
establezcan medidas de «accion positiva» encaminadas a contrarrestar
una situacion de desigualdad inicial entre mujeres y hombres. Asi pues
el principio de igualdad y no discriminacién es compatible con:

La inclusibn en los programas de fomento del empleo de
bonificaciones en la cotizaciébn a la S.S. por la contrataciéon de
mujeres trabajadoras en un mayor numero de supuestos (ejem:
desempleadas de cualquier edad).

La existencia de cursos especiales de formacion profesional
impartidos por el Instituto Nacional de Empleo para mujeres.

Con la posibilidad de formalizar el contrato para fomento de la
contratacion indefinida cuando se trate de oficios o profesiones en
que estén subrepresentadas.

Con La Ley Organica 1/2004, de Medidas de Proteccion Integral
contra la Violencia de Género donde se ha establecido un catalogo
de derechos laborales y de Seguridad Social dirigidos a las
trabajadoras que tengan la condicion de victima de violencia de
género, referidos a tiempos de trabajo (reduccion o reordenacidon de
su jornada y horario), movilidad geografica, cambio de centro de
trabajo, suspension de la relacidén laboral con reserva de puesto de
trabajo y extincién del contrato de trabajo.
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En el lado opuesto, esta igualdad de sexos exige la desaparicion de las
discriminaciones favorables para la mujer, pues constituyen un privilegio
inaceptable; un reflejo de esta igualacion la encontramos en los diversos
derechos establecidos para promover la conciliacion entre la vida laboral
y familiar de las personas trabajadoras, que podran disfrutar, tanto
hombres como mujeres, en los casos de paternidad, maternidad,
adopcién o acogimiento, riesgo durante el embarazo o lactancia natural,
[arts. 45.1.d) y 48.4 ET]; excedencias para el cuidado del hijo o de
ciertos familiares (art. 46.3 ET); reducciones de jornada por lactancia o
por nacimiento de hijo (art. 37.4 y 4 bis ET), o por guarda o custodia de
un menor o de un familiar desvalido (art. 37.5 ET); los permisos
retribuidos por razones familiares (art. 37.3 ET) y los derecho a permiso
remunerado para la realizacion de examenes prenatales y técnicas de
preparacién al parto.

El empresario que vulnere el principio estara sujeto a responsabilidad
administrativa por falta muy grave (art. 8.12 LISOS), e incurren en
responsabilidad penal los que produzcan una grave discriminacion en el
empleo por razdn de sexo y no restablezcan la situacion de igualdad tras
requerimiento o0 sanciébn administrativa, reparando los dafos
econdmicos que se hayan derivado, siendo castigados con la pena de
prisibn de 6 meses a 2 anos o multa de 6 a 12 meses (art. 314 CP).

3.4. Trabajos prohibidos por razones de seguridad y salud en el
trabajo

La proclamacion del principio de igualdad (art. 14 CE) supuso la
inconstitucionalidad sobrevenida de las normas que impedian a la mujer
el acceso a determinados trabajos, como el trabajo subterraneo en las
minas, la prohibicién del trabajo nocturno y, en general, la de que las

mujeres ocupen puestos de trabajo penosos o de riesgo (STC 229/1992,

14-2-1992). No obstante, por tratarse de medidas para la proteccién

juridica de la maternidad y de la familia (art. 39 CE), no contradice el

principio de no discriminacion:

- Que se prohiba temporalmente a la mujer embarazada o en periodo
de lactancia la ocupacion de determinados puestos, cuando su
desempefio ponga en peligro su salud, la del feto o la del lactante
(art. 26 LPRL). Esta ley se hace eco de lo establecido por la Directiva
92/85/CEE (6) del Consejo, de 19 de octubre de 1992, relativa a la
aplicacién de medidas para promover la mejora de la seguridad y de
la salud en el trabajo de la empleada embarazada, que haya dado a
luz 0 en periodo de lactancia. La transposicion de la Directiva se ha
hecho a través del RD 298/2009 (7) , que modifica el Reglamento de
los Servicios de Prevencion (RSP), en relacién con la aplicacion de
medidas para promover la mejora de la seguridad y de la salud en el
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trabajo de la empleada embarazada, que haya dado a luz o en
periodo de lactancia

- El Convenio de la OIT n® 136 (ratificado en 1975), que prohibe a las
mujeres embarazadas y lactantes los trabajos que entrafien exposicion
al benceno o productos que lo contengan.

- La Ley de Energia Nuclear de 28.4.1964 que prohibe a las mujeres con
capacidad de procrear y gestantes, desempenar puestos en los que
determinadas partes de su cuerpo o el feto puedan recibir dosis de
radiacion superiores a 1,3 rems al ano.

4. - TRABAJO DE MENORES
4.1. - Contratacion laboral del menor.

En el ambito laboral se consideran menores los que no han alcanzado la
mayoria de edad, no obstante se permite la contratacién de los mayores
de 16 y menores de 18 afnos no emancipados, ni de hecho ni de derecho,
con la autorizacién de su representante legal (padres, tutores o institu-
ciones que los tengan a su cargo) que puede ser oral o escrita, e incluso
tacita, siendo posible su revocacion. De celebrarse sin autorizacion estos
contratos son anulables, teniendo derecho el menor a cobrar los dias
trabajados y el finiquito que le corresponda.

Como excepcion el art.6.4 ET admite la contratacion laboral del menor de
16 anos en espectaculos publicos, previa autorizacidn escrita de la
Autoridad laboral que la concedera para actos determinados y en casos
excepcionales siempre que no suponga un peligro para su salud fisica ni
para su formacion profesional y humana. Esta autorizacion sera solicitada
por los representantes legales y se recabara el consentimiento del menor
si éste tuviera suficiente juicio.

4.2. - Proteccion legal del menor.

Curiosamente una de las primeras normas laborales espafolas fue la
Ley de 24 de Julio de 1873 que limitd la jornada para los menores y
prohibié la ejecucion de ciertos trabajos a los mismos. En nuestro
ordenamiento vigente cabe destacar lo dispuesto en el art.39 de la CE
que garantiza a los nifos la proteccion prevista en los acuerdos
internacionales que velan por sus derechos.

La regulaciéon legal del trabajo del menor es ajena al ET, que tan sélo
contiene algunas disposiciones prohibitivas, por lo que su régimen juridico
lo encontramos disperso en:
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- EI TRET que prohibe el trabajo nocturno, entendiendo por tal el que
tiene lugar entre las diez de la noche y las seis de la manana, y la
realizacién de horas extraordinarias (art.6 aptdos 2 y 3).

- Disposiciones generales: el Decreto 26.7.1957 prohibe la realizacidén de
trabajos insalubres, penosos, nocivos o peligrosos para la salud y la
formacién profesional y humana del menor.

- En materia de riesgos laborales, el art. 27 LPRL establece que los
puestos que vayan a ser desempefnados por estos trabajadores
jovenes deben ser evaluados con caracter previo a su incorporacion,
debiendo realizarse la evaluacion teniendo en cuenta los riesgos
especificos derivados de la inmadurez, la falta de experiencia y
desarrollo fisico e intelectual, todavia incompleto del menor, a lo que
afade que se debera informar de los riesgos y las medidas
preventivas a los padres o tutores.

- Normas sectoriales, en las que el menor recibe calificaciones
profesionales tipicas como aprendiz, pinche, y aspirante, regulandose
el contrato con referencia a tales calificaciones.

- Convenios internacionales ratificados por Espafa, entre los que
destacamos los Convenios de la OIT n® 16, 77, 78, y 124 que dictan
normas sobre examenes médicos de los menores, y el Convenio n® 79
que encomienda a las legislaciones nacionales ordenar a los
empresarios que recaben los documentos acreditativos del nombre,
edad y horario de los menores de 18 anos.

La trasgresion de las normas sobre trabajo de menores contenidas en el
ET constituye una infraccidon administrativa muy grave (art. 96.4 ET).

5. - TRABAJO DE EXTRANJEROS
5.1. - Régimen juridico del trabajo de extranjeros.

La Constitucidn Espafnola en su art 13 garantiza que los extranjeros
gozaran en Espafa de las mismas libertades publicas que los espanoles,
en los términos que establezcan los Tratados y la Ley. Esto quiere decir
que la situacion de los extranjeros en Espana estara regulada por normas
que les otorgan derechos y les imponen deberes.

El art.7 ¢) ET reconoce expresamente capacidad para contratar su trabajo

a los extranjeros de acuerdo con lo dispuesto en la legislacién especifica

sobre la materia, legislacion constituida hoy por:

- La L.O. 4/2000, sobre derechos y libertades de los extranjeros en
Espana y su integracién social (LEX)
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- Real Decreto 557/2011, de 20 de abril, por el que se aprueba el
Reglamento de la Ley Organica 4/2000, sobre derechos y libertades de
los extranjeros en Espana y su integracién social

- Real Decreto 240/2007, de 16 de febrero, sobre entrada, libre
circulacion y residencia en Espafia de ciudadanos de los estados
miembros de la unién europea y de otros estados parte en el acuerdo
sobre el espacio econémico

Existen dos maneras de ser extranjero o extranjera en Espafa, que se
denominan convencionalmente como REGIMEN COMUNITARIO DE
EXTRANJERIA, regulado por los Tratados de adhesién de Espana a la
U.E., asi como por el Derecho Derivado (Reglamentos, Directivas, etc.) y
REGIMEN GENERAL DE EXTRANJERIA, regulado por la LOEXx y su
Reglamento de desarrollo

5.1.a. — Régimen general de extranjeria y el derecho al trabajo

Los extranjeros mayores de dieciséis afos precisaran, para ejercer
cualquier actividad lucrativa, laboral o profesional, de la correspondiente
autorizacion administrativa previa para residir y trabajar. La autorizacion
de trabajo se concedera conjuntamente con la de residencia

La eficacia de la autorizacibn de residencia y trabajo inicial se
condicionara al alta del trabajador en la Seguridad Social.

Cuando el extranjero se propusiera trabajar por cuenta propia 0 ajena,
ejerciendo una profesién para la que se exija una titulacién especial, la
concesion de la autorizacidon se condicionara a la tenencia y, en su caso,
homologacién del titulo correspondiente y, si las leyes asi lo exigiesen, a
la colegiacion.

Para la contratacion de un extranjero, el empleador debera solicitar la
autorizacién correspondiente

La carencia de la autorizacion de residencia y trabajo, sin perjuicio de las
responsabilidades del empresario a que dé lugar, incluidas las de
Seguridad Social, no invalidara el contrato de trabajo respecto a los
derechos del trabajador extranjero, ni sera obstaculo para la obtencién de
las prestaciones derivadas de supuestos contemplados por los convenios
internacionales de proteccién a los trabajadores u otras que pudieran
corresponderle, siempre que sean compatibles con su situacién. En todo
caso, el trabajador que carezca de autorizacion de residencia y trabajo no
podra obtener prestaciones por desempleo.

Salvo en los casos legalmente previstos, el reconocimiento de una
prestacién no modificara la situacion administrativa del extranjero

e Residencia temporal y trabajo por cuenta propia
Se halla en situacion de residencia temporal y trabajo por cuenta propia el
extranjero mayor de 18 afnos autorizado a permanecer en Espana por un



F.O.L. Contratos 28

periodo superior a noventa dias e inferior a cinco anos, y a ejercer una
actividad lucrativa por cuenta propia.

Para la realizacion de actividades econdmicas por cuenta propia habra de
acreditarse el cumplimiento de todos los requisitos que la legislacién
vigente exige a los nacionales para la apertura y funcionamiento de la
actividad proyectada, asi como los relativos a la suficiencia de la inversién
y la potencial creacién de empleo, entre otros que reglamentariamente se
establezcan.

La autorizacion inicial de residencia temporal y trabajo por cuenta propia
tendrd una duracién de un afno y se limitara a un ambito geografico
autondémico y a un sector de actividad.

La autorizacion de residencia y trabajo por cuenta propia renovada tendra
una vigencia de dos afnos, salvo que corresponda una autorizacion de
residencia de larga duracion.

e Residencia temporal y trabajo por cuenta ajena

Se halla en situacion de residencia temporal y trabajo por cuenta ajena el
extranjero mayor de 16 anos autorizado a permanecer en Espana por un
periodo superior a noventa dias e inferior a cinco anos, y a ejercer una
actividad laboral por cuenta ajena.

La autorizacién inicial de residencia temporal y trabajo por cuenta ajena
habilitara a los extranjeros que residen fuera de Espana, siempre que
hayan obtenido el correspondiente visado y hayan sido dados de alta en el
régimen correspondiente de la Seguridad Social a residir y trabajar por
cuenta ajena en Espana.

Salvo en los casos en los que no resulte aplicable el requisito de que la
situacion nacional de empleo permita la contratacién del trabajador, la
autorizacion inicial se limitara a un ambito geografico provincial y a una
ocupacion.

Los extranjeros que obtengan una autorizacion deberan solicitar la Tarjeta
de ldentidad de Extranjero correspondiente en el plazo de un mes desde
su alta en el régimen correspondiente de la Seguridad Social, de acuerdo
con lo previsto en el presente capitulo.

La autorizacion inicial de residencia temporal y trabajo por cuenta ajena
tendra una uracién de un afo y se limitara, en lo relativo al ejercicio de la
actividad laboral y salvo en los casos previstos por la Ley y los Convenios
Internacionales firmados por Espafa, a un ambito geografico y a una
ocupacion determinada.

La renovacién de la autorizacion de residencia y trabajo por cuenta ajena
se hara por un periodo de dos afos, salvo que corresponda una
autorizacién de residencia de larga duracion, y permitira el ejercicio de
cualquier actividad en cualquier parte del territorio nacional. Los efectos de
la autorizacién renovada se retrotraeran al dia inmediatamente siguiente al
de la caducidad de la autorizacion anterior.
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Para la concesion inicial de la autorizacion de residencia y trabajo, en el
caso de trabajadores por cuenta ajena, se tendra en cuenta la situacién
nacional de empleo.

La situacion nacional de empleo sera determinada por el Servicio Publico
de Empleo Estatal con la informacion proporcionada por las Comunidades
Auténomas y con aquella derivada de indicadores estadisticos oficiales y
quedara plasmada en el Catalogo de Ocupaciones de Dificil Cobertura.
Dicho catalogo contendra una relacidon de empleos susceptibles de ser
satisfechos a través de la contratacién de trabajadores extranjeros y sera
aprobado previa consulta de la Comisidén Laboral Tripartita de Inmigracion.
Igualmente, se entendera que la situacion nacional de empleo permite la
contratacion en ocupaciones no catalogadas cuando de la gestidén de la
oferta se concluya la insuficiencia de demandantes de empleo adecuados
y disponibles. Reglamentariamente se determinardn los requisitos
minimos para considerar que la gestibn de la oferta de empleo es
considerada suficiente a estos efectos.

e Residencia temporal y trabajo para investigacion
Se halla en situacion de residencia temporal y trabajo para investigacién
el investigador extranjero cuya permanencia en Espana tiene como fin
unico o principal realizar proyectos de investigacion, en el marco de un
convenio de acogida firmado con un organismo de investigacion

e Residencia temporal y trabajo de profesionales altamente
cualificados titulares de una Tarjeta azul-UE

Se halla en situacion de residencia temporal y trabajo de profesionales
altamente cualificados aquel trabajador extranjero autorizado a
desempenar una actividad laboral para la que se requiera contar con
cualificacion de ensefianza superior o, excepcionalmente, acredite un
minimo de cinco afnos de experiencia profesional que pueda considerarse
equiparable a dicha cualificacién, relacionada con la actividad para cuyo
desempefo se conceda la autorizacion.
Se entendera por cualificacién de ensefianza superior aquélla derivada de
una formacion de ensefanza superior, de duracién minima de tres anos y
que proporcione el nivel de cualificacion necesario para ejercer una
profesidbn que exija un alto nivel de capacitacion o para ingresar en un
programa de investigacion avanzada.

e Residencia temporal y trabajo por cuenta ajena de duracién
determinada
Se halla en situacién de residencia temporal y trabajo por cuenta ajena de
duracién determinada el extranjero mayor de 16 afos autorizado a
permanecer en Espaifa y a ejercer actividades laborales por cuenta ajena
en actividades de campana o temporada, obras o servicios, o formacién y
practicas profesionales.
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A. Excepciones a la autorizacion de trabajo

No sera necesaria la obtencion de autorizacion de trabajo para el ejercicio

de las actividades siguientes:
a) Los técnicos y cientificos extranjeros, invitados o contratados, por el
Estado, las comunidades auténomas o los entes locales o los
organismos que tengan por objeto la promociéon y desarrollo de la
investigacién promovidos o participados mayoritariamente por estas.
b Los profesores extranjeros invitados o contratados por una
universidad espanola.
c) El personal directivo y el profesorado extranjeros, de instituciones
culturales y docentes dependientes de otros Estados, o privadas, de
acreditado prestigio, oficialmente reconocidas por Espana, que
desarrollen en nuestro pais programas culturales y docentes de sus
paises respectivos, en tanto limiten su actividad a la ejecucion de tales
programas.
d) Los funcionarios civiles o militares de las Administraciones estatales
extranjeras que vengan a Espana para desarrollar actividades en virtud
de acuerdos de cooperacion con la Administracion espariola.
e) Los corresponsales de medios de comunicacion social extranjeros,
debidamente acreditados, para el ejercicio de la actividad informativa.
f) Los miembros de misiones cientificas internacionales que realicen
trabajos e investigaciones en Espana, autorizados por el Estado.
g) Los artistas que vengan a Espana a realizar actuaciones concretas
que no supongan una actividad continuada.
h) Los ministros, religiosos o representantes de las diferentes iglesias y
confesiones, debidamente inscritas en el Registro de Entidades
Religiosas, en tanto limiten su actividad a funciones estrictamente
religiosas.
i) Los extranjeros que formen parte de los 6rganos de representacion,
gobierno y administracion de los sindicatos homologados
internacionalmente, siempre que limiten su actividad a funciones
estrictamente sindicales.
j) Los menores extranjeros en edad laboral tutelados por la entidad de
proteccion de menores competente, para aquellas actividades que, a
propuesta de la mencionada entidad, mientras permanezcan en esa
situacion, favorezcan su integracién social.

B.Gestion colectiva de contrataciones en origen

El Ministerio de Trabajo e Inmigracion, teniendo en cuenta la situacién
nacional de empleo, podra aprobar una prevision anual de las
ocupaciones y, en su caso, de las cifras previstas de empleos que se
puedan cubrir a través de la gestidn colectiva de contrataciones en origen
en un periodo determinado, a los que sélo tendran acceso aquellos que
no se hallen o residan en Espana. Asimismo, podra establecer un nimero
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de visados para busqueda de empleo en las condiciones que se
determinen, dirigidos a hijos o nietos de espafnol de origen o0 a
determinadas ocupaciones. La mencionada prevision tendra en cuenta las
propuestas que, previa consulta de los agentes sociales en su ambito
correspondiente, sean realizadas por las Comunidades Auténomas, y sera
adoptada previa consulta de la Comision Laboral Tripartita de Inmigracion.

5.1.b. — Los derechos laborales y condiciones de trabajo de los
extranjeros en Espana.

Como hemos visto los extranjeros gozaran en Espafa de los derechos y
libertades reconocidos en el Titulo | de la CE en los términos establecidos
en los Tratados internacionales, en la Ley de extranjeria y en las que
regulen el ejercicio de cada uno de ellos. Como criterio interpretativo
general, se entendera que los extranjeros ejercitan los derechos que les
reconoce la Ley de Extranjeria en condiciones de igualdad con los
espafnoles. El art L Ex 3b efnala Los extranjeros gozaran en Espana de
los derechos y libertades reconocidos en el Titulo | de la Constitucién en
los términos establecidos en los Tratados internacionales, en esta Ley y
en las que regulen el ejercicio de cada uno de ellos. Como criterio
interpretativo general, se entenderd que los extranjeros ejercitan los
derechos que les reconoce esta Ley en condiciones de igualdad con los
espanoles. EI art 10 de la Ley Ex establece que los extranjeros
residentes que reunan los requisitos previstos tienen derecho a ejercer
una actividad remunerada por cuenta propia o0 ajena, asi como a acceder
al sistema de la Seguridad Social, de conformidad con la legislacion
vigente.

5.2. - Libertad de circulacion de los ciudadanos comunitarios.

En funcién del Tratado de Adhesién de Espana a la hoy Union Europea
(antes Comunidad Econémica Europea) desde el 1 de enero de 1986, los
ciudadanos de cualquier Estado miembro de la UE y sus familiares
directos disfrutan de la libre circulacion y residencia en Espana

La posicidon a efectos de empleo en Espana de los ciudadanos de paises
de la UE es de total equiparacion a la de los espanoles, en virtud del
principio de libertad de circulacion de trabajadores comunitarios
consagrado en el art. 48 TCEE. Esta libertad comunitaria ha sido
desarrollada por el Derecho derivado en varios reglamentos y directivas,
de las que cabe destacar dos:

1. El Reglamento CEE 1612/1968 que precisa su ambito subjetivo y

contenido.

2. La Directiva CEE 64/221, 25.2 que regula las restricciones a la libre
circulacién por razones de orden publico, seguridad publica y salud
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publica. La transposicidn a Derecho interno de esta udltima norma
comunitaria se contiene hoy en el Real Decreto 240/2007, de 16 de
febrero, es la norma que actualmente regula la ejecucion efectiva de esos
derechos entre los ciudadanos y ciudadanas de los Estados miembros de
la Unién Europea y de otros Estados que son parte en el Acuerdo sobre el
Espacio Econdmico Europeo

El Acuerdo sobre el Espacio Econdmico Europeo de 1992 extiende la
aplicacion de esta norma de libre circulacion a los paises de la EFTA
(Asociacion Europea de Libre Comercio). Esta libertad se aplica a todos
los puestos de trabajo que puede ofrecer el sistema productivo, a
excepcion de los cargos en la Administracion publica que impliquen el
ejercicio de autoridad. No nos detenemos mas en esta materia por ser
objeto de estudio de otro tema del programa (T.23).

Los trabajadores intracomunitarios tienen derecho a acceder a cualquier
actividad, tanto por cuenta ajena como por cuenta propia, en las mismas
condiciones que los espanoles, exceptuando a los descendientes mayores
de veintiin afnos que vivan a cargo, y a los ascendientes a cargo
contemplados de acuerdo con lo dispuesto en el art 3 del RD 240/2007 de
16 de febrero.

6. - AGENCIAS DE COLOCACION.
6.1. - Concepto y constitucion.

El Derecho espainol ha mantenido durante mucho tiempo el monopolio
publico del empleo, el ET en su version inicial de 1980 las prohibid, y sera
la reforma de la legislacion laboral de 1994 la que permita, dentro de
ciertos limites, la constitucién de estas agencias, en un principio sin animo
de lucro, pero tras la reforma introducida por la Ley 35 /2010, con el fin de
aumentar las oportunidades de acceder a un empleo por parte de las
personas desempleadas, se fomentan los mecanismos de intermediacion
laboral, y en este contexto, se autorizan las agencias privadas de
colocacion con animo de lucro que vienen a complementar la actividad de
los servicios publicos de empleo (SPE). Su régimen juridico se recoge en
el art. 16.2 TRET y en la Ley 35/2010 que contiene la nueva regulacién
aplicable a todas las agencias, por lo que se deroga cualquier norma
anterior sobre la materia.

A efectos legales se entendera por agencias de colocacion aquellas
entidades publicas o privadas, con 0 sin dnimo de lucro, que realicen
actividades de intermediacién laboral bien como colaboradores de los
Servicios Publicos de Empleo, bien de forma autbnoma pero coordinada
con los mismos. Asimismo, podran desarrollar actuaciones relacionadas
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con la busqueda de empleo, tales como orientacion e informacién
profesional, y con la seleccion de personal.

Las personas fisicas o juridicas que deseen actuar como agencias de
colocacion deberan obtener autorizacién del SPE competente por razén
de su domicilio social, que sera unica y con validez en todo el territorio
espafol. Reglamentariamente se regulara un sistema que permita integrar
el conjunto de la informacién proporcionada por las CC.AA respecto a las
agencias de colocacion autorizadas.

Las agencias de colocacion autorizadas podran ser consideradas
entidades colaboradoras de los SPE mediante la suscripcibn de un
convenio de colaboracidn con los mismos, con el alcance previsto en las
normas de desarrollo de la Ley y en los propios convenios que se
suscriban.

6.2. - Funciones.

Junto a la funcién principal de mediacién en el mercado de trabajo, existen
otras de colaboracién con el SPE que en sintesis son las siguientes:

a) Suministrar a los SPE la informacién que se determine por via
reglamentaria, con la periodicidad y la forma que alli se establezca sobre
los trabajadores atendidos y las actividades que desarrollan, asi como
sobre las ofertas de empleo y los perfiles profesionales que correspondan
con esas ofertas.

b) Elaborar y ejecutar planes especificos para la colocacion de
trabajadores desempleados integrantes de los colectivos que se
determinen.

c) Disponer de sistemas electronicos compatibles y complementarios con
los de los servicios publicos de empleo.

d) Garantizar la aplicacién y el cumplimiento de la normativa vigente en
materia laboral y de Seguridad Social, asi como las normas sobre
accesibilidad universal de las personas con discapacidad.

7.- LAS EMPRESAS DE TRABAJO TEMPORAL.
7.1. - Concepto y constitucion.

Se entiende por empresa de trabajo temporal (ETT en adelante) aquella
cuya actividad consiste en poner a disposicidn de otra empresa usuaria,
con caracter temporal, trabajadores por ella contratados.

Su régimen juridico se encuentra recogido basicamente en la Ley
14/1994, de 1 de Junio, desarrollada reglamentariamente por el
R.D.4/1995, disposiciones modificadas posteriormente (Ley 29/1999, Ley
43/2006, ley 35/2010 y Ley 3/2012 y Ley 4/2013).
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La cesion temporal de trabajadores a otras empresas so6lo podra
efectuarse a través de ETT debidamente autorizadas por la Autoridad
laboral competente, siendo necesario para obtener dicha autorizaciéon
que se cumplan los requisitos legalmente previstos. Esta autorizacién
tendra una validez de un afo para la primera solicitud de inicio de la
actividad, superado este afo, se prorrogara por dos periodos sucesivos
iguales, siempre que se solicité con una antelacion minima de tres meses
y cumpla sus obligaciones legales.

Por exigencia legal la ETT debera contar con un nimero minimo de doce
trabajadores contratados, a tiempo completo o parcial, por cada mil
trabajadores o fraccién contratados en el afio inmediatamente anterior.
Este requisito minimo debera acreditarse para la concesion de la primera
prorroga anual, y mantenerse en lo sucesivo, adaptandolo anualmente a
la evolucion del numero de contratos gestionados.

La reforma llevada a cabo por el RDL 3/2012 admite que las ETT puedan
operar como agencias de colocacion, siempre y cuando presenten
una declaracion responsable mediante la cual se manifieste que
cumple con los requisitos establecidos en la Ley 56/2003, de Empleo, y
su normativa de desarrollo al servicio publico de empleo competente.

7.2. — Relaciones con la empresa usuaria y los trabajadores

A.- Contrato de puesta a disposicidn.

La cesion temporal de trabajadores de la ETT a la empresa usuaria se

produce en virtud de un contrato de puesta a disposicidon que debera

formalizarse por escrito en modelo oficial y por duplicado.

Este contrato Unicamente podra celebrarse en los siguientes casos:

- Para la realizacién de una obra o servicio determinado.

- Para atender exigencias circunstanciales del mercado, acumulacion de
tareas o exceso de pedidos, siendo su duracibn maxima de seis
meses, ampliable hasta 12 meses por convenio colectivo.

- Para sustituir a trabajadores con derecho a la reserva de su puesto.

- Para la cobertura temporal de un puesto de trabajo permanente
mientras dura el proceso de seleccidn o promocidn, siendo la duracion
maxima en este caso de tres meses.

- Podran celebrarse contratos de puesta a disposicion entre una
empresa de trabajo temporal y una empresa usuaria en los mismos
supuestos y bajo las mismas condiciones y requisitos en que la
empresa usuaria podria celebrar un contrato para la formacion y el
aprendizaje.




F.O.L. Contratos 35

Las empresas de trabajo temporal que celebren contratos para la
formacion y el aprendizaje con trabajadores contratados para ser puestos
a disposicion de las empresas usuarias deberdn cumplir las obligaciones
en materia formativa establecidas en el articulo 11.2 del Estatuto de los
Trabajadores y sus normas de desarrollo.

La ultima reforma llevada a cabo por la Ley 35/2010, levanta el veto a

las ETT para que a partir de 2011 puedan colocar trabajadores en

algunos sectores que hasta ahora estaban excluidos por su especial
peligrosidad. Asi pues, en la actualidad Unicamente no se permite la
celebracion del contrato de puesta a disposicidn en los siguientes casos:

- Para sustituir a trabajadores en huelga.

- Para cubrir puestos amortizados en los 12 meses anteriores por
despido declarado improcedente, o por las causas previstas en los arts.
50 (resolucién judicial a instancia del trabajador), 51 (despido colectivo)
y la causa objetiva prevista en el art. 52 ¢), excepto en los supuestos
de fuerza mayor.

- Para cederlos a otra ETT.

- Para la realizacion de trabajos u ocupaciones especialmente peligrosos
para la seguridad y la salud en el trabajo, en los términos previstos en
la Disposicién adicional segunda de la Ley 35/2010 y, de conformidad
con ésta, en los convenios o acuerdos colectivos.'

La Ley tipifica como infracciones graves de las ETT, la formalizacion de

contratos de puesta a disposicion para supuestos distintos de los previstos

por la Ley, o para la cobertura de puestos respecto de los que no se haya
realizado previamente la preceptiva evaluacion de riesgos.

B.- Estatuto juridico de los trabajadores cedidos.

El contrato de trabajo celebrado entre la ETT y el trabajador que sera

cedido a la empresa usuaria, se formalizar4 siempre por escrito y en

modelo oficial, y sera comunicado al SPE. Este contrato laboral puede ser
de duracion indefinida o determinada, en cuyo caso coincidira con la
duracién pactada en el contrato de puesta a disposicion.

Estos trabajadores se rigen por la normativa general, ostentando los

mismos derechos y obligaciones frente a la ETT, con las siguientes

especialidades:

1) Las obligaciones salariales y de Seguridad social corresponden a la
ETT que debera abonar la remuneracion, la cual comprendera todas
las retribuciones econdmicas, fijas o variables, establecidas para el
puesto de trabajo a desarrollar en el convenio colectivo aplicable a la
empresa usuaria. Dicha remuneracion debera incluir, en su caso, la
parte proporcional correspondiente al descanso semanal, las pagas
extraordinarias, los festivos y las vacaciones, siendo responsabilidad

! Se reproduce en un anexo final literalmente la Disposicién adicional segunda de la Ley 35 /2010. Trabajos u
ocupaciones de especial peligrosidad para la seguridad y la salud en el trabajo.
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de la empresa usuaria la cuantificacion de las percepciones finales del
trabajador. A tal efecto, la empresa usuaria debera consignar dicho
salario en el contrato de puesta a disposicion.

2) Al término del contrato de puesta a disposicidn los trabajadores
contratados temporalmente tendran derecho a una indemnizacién de
12 dias de salario por afo trabajado o a la establecida en su caso, en
la normativa especifica que sea de aplicacion. La indemnizacion podra
ser prorrateada durante la vigencia del contrato.

3) Se les reconoce el derecho a recibir de la ETT formacidn suficiente y
adecuada a las caracteristicas del puesto a cubrir. A tal fin, las ETT
estan obligadas a destinar anualmente el 1% de la masa salarial a
actividades de formacion.

4) La ETT no podra cobrar cantidad alguna al trabajador en concepto de
seleccién formacién o contratacion.

5) Corresponde a la ETT el gjercicio de la facultad disciplinaria.

6) La ETT podra celebrar también con el trabajador un contrato de trabajo
para la cobertura de varios contratos de puesta a disposicion sucesivos
con empresas usuarias diferentes, siempre que tales contratos de
puesta a disposicion estén determinados en el momento de la firma del
contrato de trabajo y respondan en todos los casos a un supuesto de
contratacion eventual.

7.3. - Empresa usuaria y trabajadores cedidos.

— La empresa usuaria respondera subsidiariamente de las obligaciones
salariales y de Seguridad Social contraidas con el trabajador durante la
vigencia del contrato de puesta a disposicién, asi como de la
indemnizacion econdmica derivada de la extincion del contrato de
trabajo. Dicha responsabilidad serd solidaria en el caso de que el
referido contrato se haya realizado de forma fraudulenta incumpliendo
lo dispuesto en la normativa aplicable a este tipo de contratacion.

— Los trabajadores contratados para ser cedidos a empresas usuarias

tendran derecho a la aplicacion de las condiciones esenciales de
trabajo y empleo que les corresponderian de haber sido contratados
directamente por la empresa usuaria para ocupar el mismo puesto. A
estos efectos, se consideraran condiciones esenciales de trabajo y
empleo las referidas a la remuneracién, duracion de la jornada, horas
extraordinarias, periodos de descanso, trabajo nocturno, vacaciones y
dias festivos.
Ilgualmente, tendran derecho a la utilizacidn de los servicios de
transporte, de comedor, de guarderia y otros servicios comunes €
instalaciones colectivas de la empresa usuaria durante el plazo de
duracion del contrato de puesta a disposicion en las mismas
condiciones que los trabajadores contratados directamente por la
empresa usuaria.
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— La empresa usuaria debera informar a los trabajadores cedidos por
ETT, sobre la existencia de puestos de trabajo vacantes, a fin de
garantizarles las mismas oportunidades de acceder a puestos
permanentes que a los trabajadores contratados directamente por
aquélla. Esta informacién podra facilitarse mediante un anuncio publico
en un lugar adecuado de la empresa o centro de trabajo, 0 mediante
otros medios previstos en la negociacion colectiva, que aseguren la
transmision de la informacion.

— En materia de seguridad e higiene, sera responsable de la proteccion
de los trabajadores, a los que debera informar sobre los riesgos
derivados de su puesto y de las medidas de proteccion y prevencion
adoptadas. Igualmente respondera del recargo de prestaciones de
S.S. si el riesgo se produjo en su centro de trabajo y tuvo su causa en
la falta de medidas adecuadas.

— Asimismo, los trabajadores contratados para ser cedidos tendran
derecho a que se les apliquen las mismas disposiciones que a los
trabajadores de la empresa usuaria en materia de proteccion de las
mujeres embarazadas y en periodo de lactancia, y de los menores, asi
como a la igualdad de trato entre hombres y mujeres y a la aplicacién
de las mismas disposiciones adoptadas con vistas a combatir las
discriminaciones basadas en el sexo, la raza o el origen étnico, la
religibn o las creencias, la discapacidad, la edad o la orientacion
sexual.

— Los representantes de los trabajadores de la empresa usuaria tendran
atribuida la representacion de los trabajadores cedidos, pudiendo
presentar a través de aquellos las reclamaciones oportunas sobre las
condiciones de ejecucién de la actividad laboral ante la empresa
usuaria, pero no ante la ETT.

8. - CONCLUSIONES.

El pleno empleo que constituye uno de los objetivos esenciales de las
politicas laborales de los Estados del bienestar, resulta irrealizable debido
a las rigidas estructuras y regulaciones, por lo que se hace necesaria la
adaptacién del mercado de trabajo a las nuevas necesidades. Entre las
medidas encaminadas a lograr este objetivo se encuentran las relativas a
las modalidades de contratacion. Frente a las tendencias restrictivas de
anos anteriores, la contratacion temporal desde finales de los afos
setenta experimenté un notable proceso de ampliacion y diversificacion,
aunque tan solo se ha admitido la contratacion temporal cuando concurre
alguna de las causas previstas legalmente. Con el Acuerdo Intercon-
federal para la Estabilidad del Empleo de 1996 se introducen
modificaciones importantes en esta normativa al introducir como medida
de politica de empleo, un peculiar contrato por tiempo indefinido y dificultar
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la contratacion temporal al establecer menos tipos de contratos
temporales y algunos de los que quedan se cifien mas a la causa. La
nueva regulacion de los contratos a tiempo parcial también responde a la
necesidad alcanzar una mejora en el funcionamiento del mercado de
trabajo.

Otra de las prioridades de la politica laboral es fomentar la igualdad entre
hombres y mujeres en el acceso al empleo y en las condiciones de
trabajo, asi como, garantizar una adecuada proteccién laboral del menor.
En relacidn a los extranjeros, existen como hemos visto peculiaridades en
su contratacién lo que demuestra que la igualdad entre nacionales y
extranjeros no es absoluta, estando condicionado por la situacion nacional
del empleo el desarrollo por los inmigrantes de una actividad lucrativa,
aunque si son equiparables en materia de condiciones de trabajo. Por el
contrario esta igualdad de acceso si es absoluta cuando se trata de
ciudadanos de los paises de la Unién Europea.

Por udltimo, y en esta misma linea de flexibilizacién de las instituciones
laborales, fue eliminado el monopolio estatal de los servicios de empleo,
y se autorizé la actuacion de las agencias de colocacion privadas, con o
sin animo de lucro, que permiten aproximar las ofertas y demandas de
trabajo. También fueron legalizadas las empresas de trabajo temporal a
las que desde 2012 se autoriza para operar como agencias de
colocacion, por su gran capacidad de creacion de empleo, especialmente
en el sector servicios, adecuandose asi nuestra legislacion a la
comunitaria.
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ANEXO | INCENTIVOS DE LA CONTRATACION

Incentivos a la contratacion en nuevos proyectos de emprendimiento joven

Tendran derecho a una reduccion del 100 por cien de todas las cuotas
empresariales de la Seguridad Social, incluidas las de accidentes de trabajo y
enfermedades profesionales y las cuotas de recaudacion conjunta, durante los doce
meses siguientes a la contratacion, los trabajadores por cuenta propia menores de
treinta afnos, y sin trabajadores asalariados, que a partir del 24 de febrero de 2013
contraten por primera vez, de forma indefinida, mediante un contrato de trabajo a
tiempo completo o parcial, a personas desempleadas de edad igual o superior a
cuarenta y cinco afos, inscritas ininterrumpidamente como desempleadas en la
oficina de empleo al menos durante doce meses en los dieciocho meses anteriores a
la contratacion o que resulten beneficiarios del programa de recualificacion
profesional de las personas que agoten su proteccidén por desempleo.
Para la aplicacién de los beneficios contemplados en este articulo, se debera
mantener en el empleo al trabajador contratado, al menos, dieciocho meses desde la
fecha de inicio de la relacion laboral, salvo que el contrato se extinga por causa no
imputable al empresario o por resolucién durante el periodo de prueba. En caso de
incumplimiento de esta obligacién se debera proceder al reintegro de los incentivos.
Incentivos a la contratacion a tiempo parcial con vinculaciéon formativa
Las empresas, incluidos los trabajadores auténomos, que celebren contratos a
tiempo parcial con vinculacién formativa con jovenes desempleados menores de
treinta afnos tendran derecho, durante un maximo de doce meses, a una reduccién
de la cuota empresarial a la Seguridad Social por contingencias comunes
correspondiente al trabajador contratado, del 100 por cien en el caso de que el
contrato se suscriba por empresas cuya plantilla sea inferior a 250 personas, o del
75 por ciento, en el supuesto de que la empresa contratante tenga una plantilla igual
0 superior a esa cifra.
Este incentivo podra ser prorrogado por otros doce meses, siempre que el trabajador
continie compatibilizando el empleo con la formacién, o la haya cursado en los seis
meses previos a la finalizacion del periodo a que se refiere el parrafo anterior.
Los trabajadores deberan cumplir alguno de los siguientes requisitos:
a) No tener experiencia laboral o que esta sea inferior a tres meses.
b) Proceder de otro sector de actividad, en los términos que se determinen
reglamentariamente.
c) Ser desempleado y estar inscrito ininterrumpidamente en la oficina de empleo
al menos doce meses durante los dieciocho anteriores a la contratacion.
d) Carecer de titulo oficial de ensefianza obligatoria, de titulo de formacion
profesional o de certificado de profesionalidad.
Los trabajadores deberan compatibilizar el empleo con la formacién o justificar
haberla cursado en los seis meses previos a la celebracién del contrato.
La formacion, no teniendo que estar vinculada especificamente al puesto de trabajo
objeto del contrato, podra ser:
a) Formacion acreditable oficial o promovida por los servicios publicos de empleo.
b) Formacién en idiomas o tecnologias de la informacién y la comunicacién de
una duraciéon minima de 90 horas en cémputo anual.
Para la aplicacion de esta medida, el contrato podra celebrarse por tiempo
indefinido o por duracion determinada.
La jornada pactada no podra ser superior al 50 por cien de la correspondiente a un
trabajador a tiempo completo comparable. A estos efectos se entenderd por
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trabajador a tiempo completo comparable lo establecido en el articulo 12.1 del
Estatuto de los Trabajadores.

Para poder acogerse a esta medida, las empresas, incluidos los trabajadores
autbnomos, deberan no haber adoptado, en los seis meses anteriores a la
celebracion del contrato, decisiones extintivas improcedentes. La limitacion afectara
unicamente a las extinciones producidas a partir del 24 de febrero de 2013, y para la
cobertura de aquellos puestos de trabajo del mismo grupo profesional que los
afectados por la extincidén y para el mismo centro o centros de trabajo.

Para la aplicacion de los beneficios, la empresa debera mantener el nivel de empleo
alcanzado con el contrato a que se refiere este articulo durante, al menos, un
periodo equivalente a la duracién de dicho contrato con un maximo de doce meses
desde su celebracion. En caso de incumplimiento de esta obligacion se debera
proceder al reintegro de los incentivos.

No se considerara incumplida la obligacion de mantenimiento del empleo a que se
refiere este apartado cuando el contrato de trabajo se extinga por causas objetivas o
por despido disciplinario cuando uno u otro sea declarado o reconocido como
procedente, ni las extinciones causadas por dimisidon, muerte, jubilacion o
incapacidad permanente total, absoluta o gran invalidez de los trabajadores o por la
expiracion del tiempo convenido o realizacion de la obra o servicio objeto del
contrato, o por resolucion durante el periodo de prueba.

Contratacion indefinida de un joven por microempresas y empresarios
autonomos
Las empresas, incluidos los trabajadores autbnomos, que contraten de manera
indefinida, a tiempo completo o parcial, a un joven desempleado menor de treinta
anos tendran derecho a una reduccion del 100 por cien de la cuota empresarial a la
Seguridad Social por contingencias comunes correspondiente al trabajador
contratado durante el primer afo de contrato, en los términos recogidos en los
apartados siguientes.
Para poder acogerse a esta medida, las empresas, incluidos los trabajadores
autdbnomos, deberan reunir los siguientes requisitos:
a) Tener, en el momento de la celebracion del contrato, una plantilla igual o
inferior a nueve trabajadores.
b) No haber tenido ningun vinculo laboral anterior con el trabajador.
c) No haber adoptado, en los seis meses anteriores a la celebracién del contrato,
decisiones extintivas improcedentes. La limitacién afectara unicamente a las
extinciones producidas a partir del 24 de febrero de 2013, y para la cobertura de
aquellos puestos de trabajo del mismo grupo profesional que los afectados por la
extincién y para el mismo centro o centros de trabajo.

Para la aplicacion de los beneficios, la empresa deberd mantener en el empleo al
trabajador contratado al menos dieciocho meses desde la fecha de inicio de la
relacion laboral, salvo que el contrato se extinga por causa no imputable al
empresario o por resolucion durante el periodo de prueba.

Asimismo, debera mantener el nivel de empleo en la empresa alcanzado con el
contrato a que se refiere este articulo durante, al menos, un afo desde la
celebracion del contrato. En caso de incumplimiento de estas obligaciones se debera
proceder al reintegro de los incentivos.
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No se consideraran incumplidas las obligaciones de mantenimiento del empleo
anteriores a que se refiere este apartado cuando el contrato de trabajo se extinga
por causas objetivas o por despido disciplinario cuando uno u otro sea declarado o
reconocido como procedente, ni las extinciones causadas por dimisidbn, muerte,
jubilacién o incapacidad permanente total, absoluta o gran invalidez de los
trabajadores o por la expiracion del tiempo convenido o realizacion de la obra o
servicio objeto del contrato, o por resolucién durante el periodo de prueba.

Contratos de interinidad

» Los contratos de interinidad que se celebren con personas desempleadas para
sustituir a trabajadores por cuenta ajena, trabajadores auténomos y socios de
trabajo de cooperativas, mientras se halle suspendido su contrato por riesgo
durante el embarazo o lactancia natural, descanso por maternidad, adopcién y
acogimiento, o durante la suspension por paternidad, tendran derecho a una
bonificacién del 100 por 100 en las cuotas empresariales de la S.Social, incluidas
las de contingencias profesionales y las cuotas de recaudacion conjunta, (R.D.
Ley 11/1998 y Ley 39/99).
En estos casos la cotizacién de los trabajadores, asalariados y auténomos, o
socios trabajadores sustituidos mediante los contratos de interinidad bonificados
gozaran también de una bonificacion del 100% en todas las cuotas a la S. Social.
En el caso de los autbnomos se aplicara sobre la base minima vigente en le
RETA.

» Los celebrados con beneficiarios de las prestaciones de desempleo que lleven
mas de un ano como perceptores, para sustituir a trabajadores en excedencia por
cuidado de hijos menores de 3 afos o familiares hasta el 2°, dan derecho a una
bonificacién del 95%,60%, y 50% el primero, segundo y tercer afo de excedencia
respectivamente.

» Los que se celebren con personas minusvalidas desempleadas, para sustituir a
trabajadores minusvalidos que tengan suspendido su contrato por incapacidad
temporal durante el periodo que persista dicha situacion, daran derecho a una
bonificacién del 100% de las cuotas empresariales de la S.S. incluidas las
profesionales y demas conceptos de recaudacién conjunta.

Reducciones de cuotas en los contratos para la formacion y el aprendizaje
(RDL 3/2012, 10 de febrero)

Las empresas que, a partir de la entrada en vigor del RDL 3/2012 celebren
contratos para la formacién y el aprendizaje con trabajadores desempleados
inscritos en la oficina de empleo con anterioridad al 1 de enero de 2012, tendran
derecho, durante toda la vigencia del contrato, incluida la prérroga, a una
reduccibn de las cuotas empresariales a la Seguridad Social por
contingencias comunes, asi como las correspondientes a accidentes de trabajo y
enfermedades profesionales, desempleo, fondo de garantia salarial y formacion
profesional, correspondientes a dichos contratos, del 100 % si el contrato se realiza
por empresas cuya plantilla sea inferior a 250 personas, o del 75 por ciento, en el
supuesto de que la empresa contratante tenga una plantilla igual o superior a esa
cifra.

Asimismo, en los contratos para la formacién y el aprendizaje celebrados o
prorrogados segun lo dispuesto en el parrafo anterior, se reducira el 100 % de las
cuotas de los trabajadores a la Seguridad Social durante toda la vigencia del
contrato, incluida la prérroga.
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Las empresas que transformen en contratos indefinidos los contratos para la
formacion y el aprendizaje, cualquiera que sea la fecha de su celebracién,
tendran derecho a una reduccion en la cuota empresarial a la Seguridad Social de
1.500 euros/afno, durante tres afos. En el caso de mujeres, dicha reduccidn sera de
1.800 euros/ano.

En lo no previsto en este RDL, sera de aplicacion lo establecido en la seccion | del
capitulo | de la Ley 43/2006, de 29 de diciembre, para la mejora del crecimiento y
del empleo.

Contrato de trabajo por tiempo indefinido de apoyo a los emprendedores
(RDL 3/2012, 10 febrero)

Con independencia de los incentivos fiscales previstos para este tipo de
contratos, las contrataciones de desempleados inscritos en la Oficina de empleo
daran derecho a las siguientes bonificaciones, siempre que se refieran a alguno de
estos colectivos:

a) Jbvenes entre 16 y 30 afos, ambos inclusive, la empresa tendra derecho a una
bonificacion en la cuota empresarial a la Seguridad Social durante tres afnos, cuya
cuantia sera de 83,33 euros/mes (1.000 euros/afno) en el primer ano; de 91,67
euros/mes (1.100 euros/ano) en el segundo afno, y de 100 euros/mes (1.200
euros/ano) en el tercer ano.

Cuando estos contratos se concierten con mujeres en sectores en los que
este colectivo esté menos representado las cuantias anteriores se incrementaran
en 8,33 euros/mes (100 euros/ano).

b) Mayores de 45 afos, que hayan estado inscritos en la Oficina de Empleo al
menos doce meses en los dieciocho meses anteriores a la contratacién, la empresa
tendrd derecho a una bonificacion en la cuota empresarial a la Seguridad Social,
cuya cuantia sera de 108,33 euros/mes (1.300 euros/ano) durante tres afos.
Cuando estos contratos se concierten con mujeres en sectores en los que
este colectivo esté menos representado, las bonificaciones indicadas seran de 125
euros/mes (1.500 euros/afno).

Estas bonificaciones seran compatibles con otras ayudas publicas previstas con la
misma finalidad, sin que en ningun caso la suma de las bonificaciones aplicables
pueda superar el 100 por 100 de la cuota empresarial a la Seguridad Social.

Transformacion de contratos en practicas, de relevo y de sustitucion en
indefinidos (RDL 3/2012)

Las empresas que transformen en indefinidos contratos en practicas, de relevo y de
sustitucién por anticipacion de la edad de jubilacién, cualquiera que sea la fecha de
su celebracién, tendran derecho a una bonificacion en la cuota empresarial a la
Seguridad Social de 41,67 euros/mes (500 euros/arno), durante tres anos.

En el caso de mujeres, dichas bonificaciones serdn de 58,33 euros/mes (700
euros/ano).

Podran ser beneficiarios de las bonificaciones establecidas en este articulo las
empresas que tengan menos de cincuenta trabajadores en el momento de
producirse la contratacién, incluidos los trabajadores auténomos, y sociedades
laborales o cooperativas a las que se incorporen trabajadores como socios
trabajadores o de trabajo, siempre que estas ultimas hayan optado por un régimen
de Seguridad Social propio de trabajadores por cuenta ajena.

En lo no previsto en esta disposicion, sera de aplicacién lo establecido en la seccién
1.2 del capitulo | de la Ley 43/2006, de 29 de diciembre, para la mejora del
crecimiento y del empleo.
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Los trabajadores contratados al amparo de este articulo seran objetivo prioritario en
los planes de formacién para personas ocupadas dentro de los programas
de formacién profesional para el empleo, asi como de cualquier otra medida de
politica activa de empleo, al objeto de incrementar su cualificacién profesional.

Bonificaciones en contratos vigentes (Disposicion transitoria segunda del
RDL 3/2012)

Las bonificaciones y reducciones en las cuotas empresariales de la Seguridad
Social que se vinieran disfrutando por los contratos celebrados con anterioridad a la
fecha de entrada en vigor de este real decreto-ley se regiran por la normativa
vigente en el momento de su celebracion o, en su caso, en el momento de
iniciarse el disfrute de la bonificacion o reduccion.

ANEXO I EMPRESAS DE TRABAJO TEMPORAL

Disposicion adicional segunda de la Ley 35 /2010. Trabajos u ocupaciones de
especial peligrosidad para la seguridad y la salud en el trabajo.

1. No podran celebrarse contratos de puesta a disposicion para la realizacion de los
siguientes trabajos en actividades de especial peligrosidad:

a) Trabajos que impliquen la exposicion a radiaciones ionizantes en zonas
controladas segun el R.D. 783/2001, que aprueba el Reglamento sobre proteccion
sanitaria contra radiaciones ionizantes.

b) Trabajos que impliquen la exposicion a agentes cancerigenos, mutagénicos o
toxicos para la reproduccion, de primera y segunda categoria, segun el R.D.
363/1995, que aprueba el Reglamento sobre notificacion de sustancias nuevas y
clasificacion, envasado y etiquetado de sustancias peligrosas, y el R.D. 255/2003,
que recoge el Reglamento sobre clasificacion, envasado y etiquetado de preparados
peligrosos, asi como sus respectivas normas de desarrollo y de adaptacion al
progreso técnico.

c) Trabajos que impliquen la exposicion a agentes biologicos de los grupos 3 y 4,
segun el R.D. 664/1997, sobre la proteccion de los trabajadores contra los riesgos
relacionados con la exposicion a agentes biologicos durante el trabajo, asi como sus
normas de modificacion, desarrollo y adaptacion al progreso técnico.

2. Con anterioridad al 31 de marzo de 2011, mediante acuerdos interprofesionales o
convenios colectivos a que se refiere el articulo 83 del TRET, o la negociacion
colectiva sectorial de ambito estatal en las actividades de la construccion, la mineria
a cielo abierto y de interior, las industrias extractivas por sondeos en superficie
terrestre, los trabajos en plataformas marinas, la fabricacion, manipulacion y
utilizacion de explosivos, incluidos los articulos pirotécnicos y otros objetos o
instrumentos que contengan explosivos y los trabajos con riesgos electricos en alta
tension podran determinarse, por razones de seguridad y salud en el trabajo,
limitaciones para la celebracion de contratos de puesta a disposicion, siempre que
cumplan los siguientes requisitos:

a) Deberan referirse a ocupaciones o puestos de trabajo concretos o a tareas
determinadas.

b) Habran de justificarse por razon de los riesgos para la sequridad y salud en el
trabajo asociados a los puestos o trabajos afectados.



F.O.L. Contratos #44

c) Deberan fundamentarse en un informe razonado que se acompanara a la
documentacion exigible para el registro, deposito y publicacion del convenio o
acuerdo colectivo por la autoridad laboral.

3. Desde el 1 de abril de 2011, respetando las limitaciones que, en su caso, hubieran
podido establecerse mediante la negociacion colectiva conforme a lo sefialado en el
apartado anterior, podran celebrarse contratos de puesta a disposicion en el ambito
de las actividades antes sefialadas, estando sujeta esta contratacion a los siguientes
requisitos:

a) La ETT debera organizar de forma total o parcial sus actividades preventivas
con recursos propios debidamente auditados conforme a la normativa de
prevencion de riesgos laborales y tener constituido un comité de seguridad y
salud en el trabajo del que formen parte un numero no inferior a cuatro
delegados de prevencion.

b) El trabajador debera poseer las aptitudes, competencias, cualificaciones y
formacion especifica requeridas para el desemperio del puesto de trabajo,
debiendo acreditarse las mismas documentalmente por la empresa de trabajo
temporal.



