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I. RESUMEN

La contratacion temporal, a pesar de ser una forma atipica del contrato de trabajo,
se encuentra en auge durante todo el siglo XXI, no s6lo en Espafia sino también en el
territorio europeo. En el presente trabajo se explican las consecuencias de la utilizacion
en exceso del contrato temporal, que van desde la precariedad en el empleo dando
entrada a una disminucion de los derechos laborales adquiridos con anterioridad, hasta
hechos constitutivos de fraude de ley, como celebrar el contrato de duracion
determinada con la intencion de encubrir un contrato indefinido, dando a su vez a
conocer las medidas que puede tomar el trabajador ante dicha situacién fraudulenta. Asi
como también se dan a conocer las causas de extincion del contrato y la indemnizacion
que se deriva de la misma, con especial atencion a la contratacion temporal. Finalizando
con un andlisis de las ultimas sentencias espafiolas en base a la actual doctrina
comunitaria (de la Unién Europea) sobre la aplicabilidad o no a los trabajadores
temporales de la indemnizacion por despido objetivo (asunto de Diego Porras); la
determinacion abusiva de la utilizacion del contrato temporal por su duracion o uso
excesivo (asunto de Martinez Andrés y Castrejana Lopez); asi como por la naturaleza

temporal de los contratos utilizados en el sector de la salud (asunto Pérez Lopez).

Il. ABSTRACT

Temporary contracting, in spite of being an atypical way of contract of
employment, has boomed during the 215t century not only in Spain but also in the
European area. This work explains the consequences of the overuse of the temporary
contract, ranging from job precariousness which brings in a decrease of the employment
rights previously acquired, to constituting elements of fraud such as entering into a
fixed-term contract with the intent of covering up an indefinite contract, this work
reveals both the measures that the worker can take to deal with this fraudulent situation
and the causes of contract termination and its subsequent compensation, focusing on
temporary contracting. This work will conclude with an analysis of the latest legal
sentences in Spain based on the current Community doctrine (European Union), on the
applicability or not to temporary workers of the compensation for objetives dismissal
(Diego Porras case); about abusive determination of the use of the temporary contract

for its duration or excessive use (Martinez Andres and Castrejana Lopez cases); as well



as by the temporary nature of the contracts used in the health sector (Perez Lopez
affair).

1. OBJETIVO

El objeto de este trabajo es analizar como ha evolucionado la contratacién privada
en Espafia en el siglo XXI, haciendo un mayor hincapié en la contratacion temporal,
para que se tenga una idea clara de cémo ha influido la utilizacion de cada vez mas
contratos temporales en las condiciones laborales de los trabajadores con dicha
modalidad temporal, ademas de explicar cada uno de ellos de forma detenida,
permitiendo identificar al lector cual es la modalidad contractual que mas le puede
interesar en base a su formacion y practica empresarial, si el lector se trata de un
trabajador; o si en cambio, se trata de un empresario el presente escrito le ayuda a
identificar en base a reducciones, bonificaciones e indemnizaciones inherentes al

contrato cual es la modalidad contractual que mas le conviene para su negocio.

Ademas de dar a conocer la situacion de precariedad en el empleo y de ayudar a
identificar y diferenciar los diferentes tipos de contratos temporales, también aporta
informacién (til, tanto para los trabajadores como para los empresarios, en materia de
fraude de ley, pues se explican con detenimiento cuéles son algunos de los ejemplos que
incurren en esta calificaciéon fraudulenta otorgando conocimiento al lector para poder
posteriormente realizar su correcta aplicacion, o para el caso del trabajador, ser
conocedor de que existe la posibilidad de que sea contratado por un contrato temporal
pero en realidad por las caracteristicas que se le otorgan al contrato, puede presumirse
fraude de ley, haciéndole saber que puede solicitar al empresario o al juzgado de los

social competente la condicidn de trabajador indefinido.

Por otro lado, también resulta interesante dar a conocer al lector las causas de
extincion del contrato de trabajo, entre las que destacan o bien el despido (procedente,
improcedente o nulo) o la extincion del contrato por expiracion del tiempo convenido o
por realizacién de la obra o servicio determinado para el que se contratd. Como las
indemnizaciones a las que tiene derecho el trabajador a la finalizacién de dicho contrato,
ya se trate de un trabajador indefinido o temporal, asi como las posturas que se estan

Ilevando a cabo por los tribunales respecto a dicha contratacion temporal.



En definitiva, se trata de dar una vision general de los mecanismos del mercado de

trabajo actual, para dar a conocer las ventajas e inconvenientes del contrato temporal.

IV. METODOLOGIA

La metodologia utilizada para el desarrollo del presente trabajo se fundamenta en la
investigacion de varios trabajos cientificos sobre el contrato de trabajo, y especialmente
sobre su modalidad temporal en comparacion con el contrato indefinido. Asi como
también han sido necesarios por el caracter extintivo e indemnizatorio del contrato
temporal algunos trabajos cientificos sobre el despido y las causas extintivas de la

relacion laboral.

A su vez, se han revisado diversas normas legales que afectan al tema del trabajo,
siendo las leyes por excelencia que mas se han utilizado: el Real Decreto Legislativo
2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el Texto Refundido del Estatuto de los
Trabajadores (en adelante, ET); el Real Decreto-Ley 17/1977, de 4 de marzo, sobre
relaciones de trabajo (en adelante, RD Ley 17/1977); y el Real Decreto 2720/1998, de
18 de diciembre, por el que se desarrolla el articulo 15 del Estatuto de los Trabajadores
en materia de contratos de duracion determinada (en adelante, RD 2720/1998), pues en
ellas se regulan las condiciones laborales, entendienco como tal los derechos y deberes
de ambas partes del contrato de trabajo (empresario por un lado y trabajador por otro),
las diferentes modalidades contractuales que se pueden utilizar en cada circunstancia
concreta, y las limitaciones que éstas presentan en el marco legal, salvo posibles
inclusiones en otras leyes para determinados casos concretos, como puede ser el RD
34/2008 por el que se regulan los certificados de profesionalidad del contrato para la
formacion y el aprendizaje; el Codigo Civil para hablar del caracter fraudulento de los
contratos; la Ley Reguladora de la Jurisdiccion Social para conocer los diferentes
procedimientos y plazos a seguir en el proceso de despido; o la ley del IRPF en cuanto a

retenciones de las indemnizaciones por despido o cese de la relacion laboral; entre otras.

Ademas de profundizar en los diferentes trabajos cientificos y leyes utilizadas a lo
largo del trabajo, también ha sido necesario el analisis de sentencias que contemplasen
ejemplos similares a los explicados en cada caso, haciendo asi méas sencilla la
explicacion al lector. Asi como también en algunos casos ha sido necesario ir a fuentes

de datos estadisticas, como el Instituto Nacional de Estadistica (en adelante, INE), o el
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Servicio Publico de Empleo Estatal (en adelante, SEPE), para poder elaborar graficas
representativas de la teoria que facilitasen su entendimiento (en el INE), asi como la
descarga de los formularios reglamentarios de cada tipo de contrato examinado en el

trabajo, para su posterior consulta en los anexos (en el SEPE).

V. TRABAJO FIN DE MASTER:

1. Introduccion

Dado el tema del trabajo, conviene comenzar hablando de como ha evolucionado la
contratacion en el empleo, para terminar con la situacion de temporalidad y de
precariedad que se conoce en 2017. Primero, cabe hablar de como se ha desarrollado y
ha evolucionado esa contratacion, que actualmente ocupa un gran nimero de contratos
temporales, a pesar de que la figura normal y tipica del contrato de trabajo es el contrato
indefinido. Como asi marcaba el art. 14 de la Ley 16/1976, de 8 de abril de Relaciones
Laborales (en adelante, Ley de Relaciones Laborales), actualmente derogada, al decir
que "el contrato de trabajo se presume concertado por tiempo indefinido, sin mas

excepciones que en los supuestos siguientes:

a) Cuando se contrate al trabajador para la realizacion de obra o servicio

determinados.

b) Cuando se trate de trabajos eventuales, considerando como tales los que no

tengan caracter normal y permanente en la empresa.

c) Cuando se trate de sustituir a trabajadores con derecho a reserva del puesto de
trabajo, siempre que en el contrato que se pacte se especifiquen el nombre del sustituido

y la causa de sustitucion.

d) En los referentes a personal artistico y técnico de la produccion de espectaculos y

en los relativos a deportes profesionales.

e) En aquellas otras actividades laborales que, por su naturaleza singular,

constituyan un trabajo temporal y sean autorizadas por disposicion legal”.



Haciéndose asi la primera mencion legislativa sobre la contratacion temporal,
registrandose los casos excepcionales en los que se permite dicho modo de contratacion

[en el articulo 15 de la Ley de Relaciones Laborales].

Con lo dicho anteriormente por la Ley de Relaciones Laborales, se puede apreciar
claramente la preferencia que tiene el legislador por que se opte por la contratacion
indefinida frente a la temporal, haciendo el empleo mas estable y seguro. Sin embargo,
en 1984 se aprueba la Ley 32/1984, de 2 de agosto, sobre modificacion de determinados
articulos de la Ley 8/1980, de 10 de marzo, del Estatuto de los Trabajadores (en
adelante, Ley 32/1984), ya derogada, que descausaliza la temporalidad al permitir la
contratacion temporal como medio de fomento del empleo, es decir orientando la
contratacién hacia un modelo temporal ideal en épocas de crisis, pues reduce
considerablemente el paro, aunque también se argumenta como una forma de

aproximarse a la modalidad de contratacion predominante en la Unién Europea.

Asi, lo que inicialmente comenzo para crear empleo se ha convertido, con la
practica empresarial, en la forma habitual para contratar que conocemos en la
actualidad, que se ha convertido a su vez en uno de los problemas mas graves de la
precariedad laboral. Pues aungque fomenta la contratacion al verse el empresario
beneficiado de este modo de contratar que hace que la contratacion sea por periodos de
corta duracion con unas condiciones inferiores, 1o que se hace en realidad es eliminar o
reducir los derechos laborales ya adquiridos, existentes en un pais evolutivo y prospero.
Pero hay que advertir que el motivo de esta descausalizacién no tiene objeto sélo en el
fomento del empleo y en el menor paro, sino sobre todo en la reduccién de los gastos de
seguridad social, de las prestaciones por desempleo y de ayudas sociales que en época
de crisis ponen en peligro la economia del estado, siendo esta la verdadera razon de esta
descausalizacion que con el tiempo lo Unico que hace es hacer el trabajo mas precario
reduciendo las condiciones laborales en detrimento para la parte mas débil, siendo esta

la del trabajador asalariado?.

! RODRIGUEZ-PINERO ROYO, M.: Gestion Privada, Contratacion Temporal y Calidad en el
Empleo, Sevilla (Universidad de Sevilla), 2016, pags. 115-121.



Respecto a las leyes mencionadas, aunque estas se encuentran ya derogadas, hay
que tener en cuenta que, actualmente con la crisis que Espafia aun esta sufriendo en
2017, éstas medidas adoptadas por el legislador desde antafio estan volviendo a ser
aplicadas en cada crisis econdmica que atraviesa el pais (desde 1984), demostrando asi
su valor para el crecimiento de la economia y con ello de la salida de la crisis. Asi se
puede apreciar en la normativa laboral actual, como es el ET; el RD Ley 17/1977; y el
RD 2720/1998.

Por otro lado, también cabe hablar de la segmentacion que se ha producido con la
“cultura de la temporalidad”, tanto salarial como de condiciones entre trabajadores

temporales e indefinidos, como también por sexos.

Grafica num. 1:; « La evolucion del modo de contratacion laboral”

Evolucion del modo de contratacion laboral
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos del INE

Respecto a la brecha entre trabajadores temporales e indefinidos se puede apreciar
en el grafico nim. 1, referente a la “La evolucion del modo de contratacion temporal”
que, desde 1995 aumenta la contratacion temporal exponencialmente sobre la indefinida
que practicamente se haya estancada, esto se debe a que en 1995 se hace uso de la
contratacion temporal, es decir, se convierte la contratacion temporal en el principal
modo de acceso al trabajo, como medida para fomentar el empleo tras la salida de la

crisis econdmica derivada de los afios 1992 y 1993 (“Crisis de los 90”). En 1997, se
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aprecia un leve aumento de la contratacion indefinida como consecuencia de la
recuperacion econdémica, producto de la expansion de la burbuja inmobiliaria en la que
invierten tanto las empresas como las familias, credndose por ello multitud de puestos
de trabajo hasta 2008, cuando estalla definitivamente esa burbuja inmobiliaria.
Apreciandose ya en 2007 una ligera disminucién de los contratos indefinidos, y en 2008
incluso de los temporales, cayendo en picado, dada la crisis economica que se produce
Ilevando a la bancarrota a innumerables empresas que tiene como consecuencia directa
el despido de los trabajadores y el derivado aumento del desempleo. Dicha crisis del
2008 es la que actualmente sigue sufriendo Espafia en 2017. A pesar de que Espafia ain
se halle en 2017 en la crisis econdmica derivada del estallido de la burbuja inmobiliaria,
se puede apreciar su recuperacion progresiva en la grafica, sobre todo a partir del afio
2013, pues aunque no se aprecia mucho la diferencia en los contratos indefinidos, la
contratacion temporal se dispara, lo que demuestra su eficacia como medida de fomento

del empleo y de recuperacién econdmica en época de crisis?.

Gréafica nim. 2: “La temporalidad por sexos”
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2 MADORRAN, FORCADA, R.: Evolucion de la Contratacion Temporal y Tendencias del
Mercado de Trabajo, Zaragoza (Universidad de Zaragoza), 2014, pégs. 1-6.



Y respecto a la brecha por sexos del grafico nim. 2, referente a la “ La
temporalidad por sexos”, se aprecia como la temporalidad y, derivado de ello, la
situacion de precariedad es, durante casi todo el periodo de tiempo mostrado,
sustancialmente superior para las mujeres que para los hombres, siendo el sexo
femenino el més desfavorecido en las relaciones laborales, no s6lo en la contratacion
indefinida, sino también en la temporal. Esta mayor temporalidad del sexo femenino
sobre el masculino se debe al modelo tradicional de familia espafiol, en el que la mujer
tenia que hacerse cargo tanto del hogar familiar como de los hijos, que aunque ha
evolucionado con el paso del tiempo aln siguen siendo muchas mas las mujeres las que
se encargan de dichas tareas familiares y del hogar, por lo que al incorporarse al
mercado de trabajo muchas lo hacen conciliando vida laboral y familiar a través de
contratos temporales o parciales que les facilite dicha conciliacion®. Y lo mismo pasa
cuando se intenta volver a la estabilidad fomentando los indefinidos, que perjudica
igualmente a las mujeres, al tener éstas la mayoria de los contratos de duracion

determinada y a jornada parcial®.

Dada la gran diferencia entre la contratacion y el desempleo entre hombre y
mujeres, algunos tribunales han declarado discriminatorio este tipo de contratacién
temporal y parcial, ya que es considerablemente mas utilizada por el género femenino,

que se ve perjudicado a la hora de calcular el periodo de carencia para la jubilacion®.

En definitiva, la contratacion temporal ha evolucionado desde los afios 80 hacia una
descausalizacion de la contratacién que permite el Estado como forma de fomentar el
empleo en época de crisis, que aunque una vez superada se vuelve a causalizar, tiende a
repetirse ciclicamente por cada crisis econémica que el pais atraviesa, pues ha
demostrado tener un gran valor de recuperacion economica por la facilidad para crear

empleo al tener la empresas flexibilidad en la forma de contratar y de despedir.

3 MOLINA GONZALEZ-PUMARIEGA, R.: “La Proteccién Juridica de la Mujer Trabajadora”,
Madrid (CES Coleccion Estudios), 2004.

4 MADORRAN, FORCADA, R.: Evolucion de la Contratacion Temporal y Tendencias del
Mercado de Trabajo, Zaragoza (Universidad de Zaragoza), 2014, pégs. 6-8.
% STCo 61/2016, de 14 de marzo.
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2. Tipos de contratos

El contrato de trabajo, entendido como una relacién juridico laboral que genera
obligaciones para ambas partes, siendo estas: por un lado el trabajador, que se obliga a
prestar una actividad por cuenta ajena y bajo la organizacion y direccion de otro; y por
otro lado el empresario, que a cambio se obliga a retribuirle la prestacion que el anterior
realiza, permitiéndole al empresario contar con distintas opciones para obtener la mano
de obra que formara su plantilla. Y dentro de estas posibilidades, cabe hacer mencion a
la duracion del contrato, que serd el tema principal del presente trabajo, que se podra

concertar con caracter indefinido o duracion determinada.

2.1 Contratos indefinidos

La principal caracteristica de este contrato es, como su propio nombre indica, su
duracion incierta, o lo que es lo mismo, la inexistencia de un término fijado para su
duracion, y por ello, la duracion del mismo y sus efectos juridicos se prorrogan en el
tiempo, trayendo aparejada el despido objetivo de un trabajador contratado con esta
modalidad, una indemnizacion equivalente a 20 dias de salario por afio trabajado para la

empresa.

Se trata, como se ha dicho anteriormente en el apartado referente a "la evolucion
de la contratacion”, de un contrato de trabajo ordinario. Y como tal, no tendrd forma
predeterminada, pudiendose formalizar tanto verbalmente como por escrito. Pero en
caso de formularse por escrito deberd hacerlo en el modelo oficial (Anexo 1), que se

puede encontrar en la pagina web del SEPE.

Dentro de esta modalidad indefinida se distinguen a su vez segun el tipo de jornada
al que va dirigida, ya sea a jornada completa, parcial, o para los servicios de fijos

discontinuos.

No entrando a analizar este contrato, dado que el objeto del presente escrito es su

modalidad temporal.
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Por otra parte, se presumen indefinidos (y a jornada completa): los contratos que no
se hayen celebrados por escrito, cuando se incumpla la denuncia del mismo, cuando no
se dé de alta en la Seguridad Social al trabajador, transcurrido el periodo de prueba,
siendo una presuncion “iuris tantum” (salvo prueba en contrario de la naturaleza
temporal del contrato). Y se entenderan también por tiempo indefinido los celebrados
por una duracion determinada para evitar fraudulentamente el caracter de indefinido,
pues el ordenamiento otorga una mayor prioridad al negocio disimulado (contrato
indefinido) sobre el simulado (el contrato temporal), constituyendo esta irregularidad o
intento de fraude en la contratacion temporal, ademas, una infraccion administrativa
[Articulo 15 ET].

2.2 Contratos de duracion determinada

El articulo 15 del ET establece que "el contrato de trabajo pueda concertarse por
tiempo indefinido o por una duracion determinada”, permitiendo esto la contratacion
por un periodo de tiempo limitado, y constituido previamente en el contrato, ya sea de
forma directa (contrato eventual) o indirecta (contrato por obra o servicio y de
interinidad). Asi se deben incluir en esta modalidad tanto los contratos enumerados en
el apartado 1 del citado articulo anterior del ET, como son el contrato por obra o
servicio determinado; el contrato eventual o por circunstancias de la produccion; y el
contrato de interinidad, como el resto de contratos orientados al fomento del empleo,
como son los formativos; los celebrados en programas publicos de empleo-formacion, y

el resto de contrato legalmente reconocidos por las leyes®.

2.2.1 Contratos temporales

Los contratos temporales (en el sentido propio de la palabra) hacen referencia a los
contratos estructurales, cuya temporalidad se deriva del trabajo mismo de la empresa o
centro productivo, considerandose asi los contratos por obra o servicio determinado, los

eventuales, y los de interinidad.” Estos contratos, debida su temporalidad, deben

8 PALOMEQUE LOPEZ, M. C. y ALVAREZ DE LA ROSA, M.: Derecho del Trabajo (24
Edicién), Madrid (Centro de Estudios Ramdn Areces), 2016, pégs. 547 y 548.

" AAVV.: Memento Practico (Despido), Madrid (Francis Lefebvre), 2016-2017, pag. 712.
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celebrarse por escrito, en el modelo oficial (Anexo 2), que se puede encontrar en la

pagina web del SEPE.

a) Contrato por obra o servicio determinado

El contrato por obra o servicio determinado se encuentra regulado en el articulo
15.1.a) del ET, y se trata de un contrato que se celebra, como su propio nhombre indica,
para la ejecucion de una actividad, obra o servicio, con autonomia y sustantividad

propia, es decir, limitado en el tiempo a tal suceso, y por ello de duracion incierta®.

En cuanto a la actividad normal o permanente de la empresa debe estar atendida por
trabajadores indefinidos, dado que la necesidad por la que se celebra el contrato por

obra o servicio debe quedar satisfecha a la terminacion de la obra.

Y seran los convenios colectivos sectoriales, estatales, y de ambito inferior,
incluidos los de empresas, los que especifiquen qué actividades se pueden cubrir con
este tipo de contratos, debiéndose ajustar la relacion laboral a lo establecido por el

convenio, que en ningun caso puede alterar el marco legal del contrato.

Como contrato temporal, debe formalizarse por escrito, y en él debe incluirse con
claridad y precisién: el caracter del contrato (es decir su duracion indefinida o
temporal), asi como identificar la obra o servicio concreto objeto del mismo,
suponiendo su omision que el contrato se presuma con caracter indefinido y a tiempo

completo, salvo prueba en contrario.

Su duracion sera la necesaria para la realizacion de la obra o servicio encargado,
siendo como maximo de tres afios, prorrogables por otro afio mas (haciendo un maximo
definitivo de cuatro afios), adquiriendo el trabajador pasado ese tiempo la condicién de
indefinido, teniendo el empresario obligacion de entregarle al trabajador en los 10 dias
siguientes (al trascurrido plazo maximo de duracion del contrato) un documento
justificativo de dicha condicion, so pena de incurrir en una infraccién (leve) en materia

de relaciones laborales®.

8 MONTOYA MELGAR, A.: Derecho del Trabajo, Madrid (Tecnos), 2016, pags. 339-340.
® AAVV.: Memento Practico (Social), Madrid (Francis Lefebvre), 2017, pags. 238 y 239.
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Ademas de la duracién maxima del contrato, cabe afiadir que el empresario puede
pactar con el trabajador un periodo de prueba, que en caso de contrato no superior a 6
meses no puede ser superior al mes, salvo que por convenio se establezca una duracion

inferior a este maximo de 1 mes (del periodo de prueba).

Por su parte, para que se extinga la relacion laboral al término o finalizacion de la
obra o servicio para la que se concertd, es necesario renuncia de alguna de las partes
(empresario o trabajador). Si no existe esta renuncia a la finalizacion del contrato por
llegar al término de la causa objeto del mismo, este se presumira indefinido, salvo
prueba en contrario. En tanto, los contratos por obra sin duracion limitada contraponen
el objeto que le dio el legislador, por lo que constituiria fraude de ley, en virtud del cual
se presume el caracter indefinido del contrato que con anterioridad venia siendo
temporal. A su vez, como derecho inherente del trabajador a la extincién del contrato
por obra o servicio determinado, le correspondera una indemnizacién de 12 dias de

salario por afio trabajado para la empresa.
b) Contrato eventual por circunstancias de la produccion

El contrato eventual o por circunstancias de la produccion se subscribe para atender
a las exigencias derivadas de circunstancias del mercado, acumulacion de tareas o
exceso de pedidos, y debido al caracter excepcional de estas circunstancias puede
celebrarse incluso para cubrir la actividad normal de la empresa (al contrario que el

contrato por obra o servicio determinado)*°.

Y de conformidad con el tipo de contrato anterior (el de obra o servicio
determinado), los convenios colectivos pueden determinar las actividades que seran
susceptibles de este tipo de contratacion eventual por circunstancias de la produccion,
pero a mayores: el convenio puede fijar criterios de proporcionalidad entre la plantilla y

el nimero de trabajadores eventuales de la empresa.

En cuanto a su forma, a pesar de que se trata de un contrato de duracion
determinada y como tal deberia formalizarse por escrito, para esta modalidad no es
necesario hasta que supere las cuatro semanas o salvo que se realice a jornada parcial,

en cuyos casos la forma escrita sera obligatoria. De ser obligatoria la forma escrita y no

1 MONTOYA MELGAR, A.: Derecho del Trabajo, cit., pag. 340.

14



cumplirse, se entiende que el contrato se ha celebrado por tiempo indefinido y a jornada
completa, salvo prueba en contrario que demuestre la naturaleza temporal del mismo.
Ademas, la causa y circunstancia que justifica el contrato debe consignarse con claridad

y precision desde el mismo momento de la firma del contrato.

La duracion del contrato eventual sera la pactada en el contrato, cuyo maximo se
establece en seis meses dentro de un periodo de doce, pudiéndose modificar por
convenio colectivo de sector hasta un maximo de doce meses dentro de dieciocho. Y
siempre y cuando se celebren contratos de esta modalidad por un periodo de tiempo
inferior al recién mencionado (de seis meses en periodos de doce, 0 superior por

convenio) se podré prorrogar hasta dicho méximo legal establecido.

Ademas de la duracién maxima del contrato, cabe afiadir que el empresario puede
pactar con el trabajador un periodo de prueba, que en caso de contrato de duracién no
superior a 6 meses, este periodo de prueba no puede ser superior al mes, salvo que por

convenio se establezca una duracion inferior.

Para la finalizacion de esta relacion laboral serd necesario denuncia de alguna de las
partes, si transcurrido el plazo establecido para la finalizacion del contrato, las partes no
han denunciado su finalizacion este se entenderd prorrogado por tiempo indefinido,
salvo que se pruebe la naturaleza temporal del mismo (prevaleciendo la realidad
demostrada sobre la simple presuncion). A su vez, como derecho inherente del
trabajador a la extincion del contrato por circunstancias de la produccion, le
correspondera una indemnizacion de 12 dias de salario por afio trabajado para la

empresa (igual que en el caso de los contratos por obra o servicio determinado) L.
C) Contrato de interinidad

El contrato de interinidad tiene como objeto la sustitucidén de un trabajador de la
empresa cuya relacién laboral se ha suspendido o interrumpido con derecho a reserva de
puesto, y se encuentra regulado como tal en el articulo 15.1.c) del ET. Aunque también
se puede concertar para cubrir temporalmente un puesto de trabajo mientras dura el
proceso de seleccion o promocion (RD 1251/2001) o para sustituir a un trabajador

auténomo, un socio-trabajador, o un socio de trabajadores de una cooperativa en casos

T AAVV.: Memento Practico (Social), Madrid (Francis Lefebvre), 2017, pags. 241 y 242.
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de maternidad, adopcién o acogimiento, o riesgo durante el embarazo'?. En base a su

objeto cabe diferenciar dos subtipos del contrato de interinidad:

Por un lado, el contrato de interinidad por sustitucion, celebrado para sustituir a un
trabajador con reserva de puesto de trabajo. Este trabajador sustituido puede ausentarse

de su puesto de trabajo con derecho a reserva de puesto por las siguientes causas®s:

Mutuo acuerdo de las partes.
— Causas validamente consignadas en el contrato.

— Incapacidad temporal

Maternidad, paternidad, riesgo durante el embarazo, riesgo durante la lactancia,
adopcion, guarda con fines de adopcion, y acogimiento de menores.

— Excedencia por cuidado de hijos y familiares.

— Ejercicio de cargo publico representativo o de funciones sindicales de &mbito
provincial o superior.

— Excedencia forzosa.

— Descansos, permisos, e incluso las vacaciones si éstas se incluyen como causa en
el convenio colectivo que sea de aplicacion4,

— Seguridad de victimas de violencia de género.

Teniendo en cuenta que, el contrato de interinidad por sustitucién, no podra
celebrarse por causas de fuerza mayor, economicas o tecnoldgicas, cierre legal de la
empresa 0 huelga legal®®. Careciendo de causa para celebrar el contrato en casos de

excedencias voluntarias sin reserva de puesto, con una mera preferencia de reingreso.

Y por otro lado, el contrato de interinidad por cobertura de vacante se celebra con
objeto de cubrir temporalmente un puesto de trabajo hasta que finalice el proceso de
seleccion o promocidn para su cobertura definitiva. Y se puede utilizar la interinidad por

cobertura de vacante aunque se hubiese realizado la actividad con anterioridad?.

12 MONTOYA MELGAR, A.: Derecho del Trabajo, Madrid (Tecnos), 2016, pags. 340-341.
13 AAVV.: Memento Practico (Social), cit., pags. 243 y 245.

14 Convenio Colectivo Perfumerias y Afines de 19 de enero de 2016 (en su articulo 12.1.3)
15 AAVV.: Memento Practico (Social), cit., pags. 243 y 245.

16 AAVV.: Memento Practico (Social), cit., pags. 243 y 245.
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En cuanto a la forma, el contrato de interinidad (tanto por sustitucion como por
cobertura de vacante) debe de realizarse siempre por escrito, especificAndose el nombre
del trabajador sustituido y la causa de la sustitucion, y el puesto de trabajo a
desarrollar!’. Concertdndose como regla general a tiempo completo, salvo las

excepciones establecidas en el articulo 5.2 del RD 2720/1998:

— Cuando el trabajador sustituido estuviera contratado a tiempo parcial, o se trate
de cubrir temporalmente un puesto de trabajo cuya cobertura definitiva se vaya a

realizar a tiempo parcial.

— Cuando el contrato se realice para complementar la jornada reducida de los
trabajadores que ejerciten los derechos por nacimiento u hospitalizacion de hijo o de
guarda legal, o en aquellos otros supuestos en que se haya acordado una reduccion

temporal de la jornada del trabajador sustituido.

La duracion del contrato de interinidad por sustitucion es la del tiempo que dure la
ausencia del trabajador con derecho a la reserva de su puesto, sin limitacion legal al
respecto. Mientras que la duracion del contrato de interinidad por cobertura de vacante
es el tiempo que dure el proceso de seleccion, con un plazo maximo de 3 meses, que

impide que se celebre cualquier otro contrato de interinidad?®.

El contrato de interinidad se extingue con la reincorporacién del trabajador
sustituido o con el vencimiento del plazo de reincorporacién (en caso de no producirse
este), la extincion de la causa de reserva de puesto o el trascurso del periodo de
seleccidn, asi como también, con la muerte, incapacidad permanente, jubilacion o no
reincorporacion del trabajador sustituido. Pudiendose prorrogar el contrato en caso de
sobrevenir alguna de las causas de extincion descritas, si no media denuncia de ninguna
de las partes, en cuyo caso se entendera prorrogado por tiempo indefinido, salvo prueba
en contrario. Y no se extinguira el contrato de interinidad por la simple amortizacién
de la plaza, sino que es necesario seguir el proceso de despido (ya sea objetivo o

colectivo).

7 MARTIN VALVERDE, A.,, RODRIGUEZ-SANUDO GUTIERREZ, F. y GARCIA MURCIA, J.:
Derecho del Trabajo(25% edicidn), Madrid (Tecnos), 2016, pags. 564-565.

18 AAVV.: Memento Practico (Social), cit., pags. 243 y 245.
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A su vez, a diferencia del resto de contratos laborales, a la finalizacion del contrato
por interinidad, el trabajador no tendra derecho a recibir la indemnizacion de cuantia
equivalente a la parte proporcional de la cantidad que resultaria de abonar doce dias de
salario por cada afio de servicio, o la establecida, en su caso, en la normativa especifica
que sea de aplicacion, puesto que el contrato de interinidad y los contratos formativos
suponen una excepcion a esta indemnizacion por extincidn de los contratos temporales
[ART. 49.1.C ET]. En este ultimo punto, cabe afiadir que desde la doctrina europea, que
se explica en el apartado 5 referente al "analisis de las Gltimas sentencias de los
tribunales esparioles y europeos”, se puede apreciar la creciente discrepancia entre las
resoluciones de los tribunales europeos, de si conceder o no dicha indemnizacion a los

trabajadores interinos.

Examinados los contratos temporales mas conocidos y, por ello, utilizados, cabe
analizar cual ha sido su uso durante el siglo XXI , para ello basta con examinar la

siguiente grafica:

Gréafica nam. 3: “La evolucion en los tipos de contratacion”

La evolucion en los tipos de contratacion
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Fuente: Elaboracidn propia a través de datos del SEPE

Como se puede apreciar en la grafica anterior, referente a "La evolucion en los
tipos de contratacion”, los contratos mas utilizados desde el afio 2002 (fecha donde
comienzan los datos relativos a esta materia encontrados en el SEPE) hasta el 2017 son
tanto el contrato eventual por circunstancias de la produccion como el contrato por obra

0 servicio determinado, frente al contrato por interinidad y el contrato en su modalidad
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indefinida, siendo estos los que presentan las cifras mas bajas de utilizacion. Esta mayor
0 menor utilizacion de unos u otros contratos se viene explicando por los beneficios que
supone para los empresarios la contratacion temporal (por obra o servicio, eventuales, y
de interinidad) no s6lo porque permiten contratar por un periodo determinado sin
obligacion de mantener posteriormente en la aplantilla a dicho trabajador, sino porque
ademas a la finalizacion de estos contratos les acompafia una indemnizacion menor que
a los contratados a través de un contrato indefinido, correspondiendo en el caso de los
temporales una indemnizacion de 12 dias de salario por afio de servicio, y en los

indefinidos 20 dias de salario por afio trabajado en caso de despido por causas objetivas.

Por su parte, la menor utilizacion del contrato por interinidad viene derivada de su
objeto, pues a pesar de que forma parte de los denominados "contratos temporales por
excelencia" se trata de un tipo que Unicamente se permite para la sustitucion de un
trabajador o mediante el tiempo que se consigue uno para el puesto en concreto de que
se trate, siendo en todo caso extinguido una vez que el trabajador sustituido vuelve a su

puesto o finalizado el periodo de seleccion.

Y en cuanto a los contratos indefinidos, estos suponen en épocas de crisis e
inestabilidad econdmica un riesgo para el empresario que les contrate, ya que a través
de esta modalidad no s6lo se obligan a contratar por un tiempo de larga duracion e
incierto, no extintivo por la mera voluntad del empresario, sino que ademas tienen que
basarse en una causa justificada como el despido disciplinario, objetivo o colectivo,
suponiendo estos, a su vez, unos costos indemnizatorios superiores al finiquito por
finalizacion del término por el que se contratd (ya sea la duracién del contrato, o la obra

0 servicio determinado).

Una vez analizadas las causas de su utilizacidn, cabe apreciar que en el afio 2008
esta contratacion temporal baja en picado, dado el estallido de la crisis que no hace solo
que los empresarios contraten menos personal sino que ademas supone una infinidad de
despidos que se traducen en una mayor demanda de empleo (trabajadores en busca de
empleo). Esta situacion se estanca en el afio 2009, con una media de 437.667 contratos
en la modalidad por obra o servicio, y de 428.628 por circunstancias de la produccion,

hasta el 2013, momento en que comienza la recuperacion economica del pais (Espafia),
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a partir del cual se puede apreciar el continuado aumento de la contratacién en su
modalidad temporal, que en 2017 alcanza a 649.972 contratos por obra o servicio
determinado, y a 678.959 contratos por circunstancias de las produccion, superando asi

la contratacion de eventuales a la de por obra o servicio determinado.

Mientras que los contratos considerados por el legislador como "tipicos o
"indefinidos" no se ven tan afectados por la crisis dada su ya baja utilizacion desde la
entrada en el siglo XXI, que practicamente en comparacién con los temporales se
mantienen estancados en todo el periodo de tiempo descrito en la grafica citada, que en

el afio 2017 ascienden a 150.162 contratos de caracter indefinidos.

En definitiva, la evolucion en la contratacion ha sido, en detrimento de la
contratacion tipica e indefinida, a favor de la temporalidad, cada vez mas presente en

Esparia (incluso a pesar de la salida de la crisis).

2.2.2 Contratos formativos

Los contratos formativos tienen por objeto la formacion tedrica y practica de los

trabajadores contratados a tal efecto.

Hacen referencia a los contratos coyunturales, cuya temporalidad deriva de las
exigencias del mercado, y no del trabajo de la propia empresa como en el caso de los
estructurales. Se consideran, por tanto, contratos coyunturales los de fomento de

empleo, los formativos y los de relevo.

Los que nos interesan para el presente trabajo van a ser los formativos, por ser los
mas utilizados de los de esta categoria de contratos que tienen como su finalidad insertar
en el empleo a personas con dificultad para ello. Los cuales vienen, a su vez,
desglosados en dos tipos diferenciados: por un lado, el contrato para la formacion vy el

aprendizaje; y por otro, el contrato en préacticas.

20



a) Contrato en précticas

El contrato en practicas se encuentra regulado en los articulos 8.2 y 11.1 del ET, y
en el Real Decreto 488/1998, 27 de marzo, por el que se desarrolla el articulo 11 del
Estatuto de los Trabajadores en materia de Contratos Formativos (en adelante, RD

488/1998), en sus articulos 1 a 4 y 17 y siguientes.

El objeto de este contrato en practicas es obtener una practica profesional adecuada
al nivel de estudios cursados por el trabajador objeto del mismo. Y las caracteristicas
formativas del mismo no diferiran de las de un contrato comin, es decir, aunque este
tipo de contrato se halle dentro de los contratos para la formacion y el aprendizaje, no
obliga al empresario a proporcionar una formacion adicional, sino simplemente es
necesario que las tareas, funciones y puesto a desempefiar por el trabajador tengan la
debida relacion con la titulacion de estudios a través de la que se ha accedido al presente
contrato. Cabe afiadir ademas, que el desempefio de tareas diferentes a las pactadas, si
son realizadas con caracter residual y esporadico no convierten el contrato en
fraudulento, siempre y cuando no constituya una parte mayoritaria de su actividad
laboral®®, pues esta destinada a la obtencién de una practica profesional concreta que no
conseguiria de realizar tareas diferentes a las pactadas, que son para dicha realizacion

para lo que verdaderamente se celebra este tipo de contrato.

Una vez analizado el objeto del contrato en practicas, cabe decir que para que dicho
contrato se pueda celebrar entre una empresa y un trabajador este ha de cumplir unos

requisitos inherentes al mismo:

a) Es necesario que el trabajador objeto del contrato en practicas tenga cursados
unos estudios oficiales que habiliten para el ejercicio empresarial, ya se trate de una
titulacion universitaria, una formacién profesional de grado medio o superior o
equivalente, o un certificado de profesionalidad , siempre y cuando este Ultimo no sea el
obtenido como consecuencia de un contrato para la formacion y el aprendizaje
celebrado anteriormente con la misma empresa, siendo valido, a estos efectos, por tanto

el certificado de profesionalidad obtenido a consecuencia de un contrato para la

1% AAVV.: Memento Préactico (Contrato de Trabajo), Madrid (Francis Lefebvre), 2016, pags.765-
767.
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formacion y el aprendizaje concertado con una empresa distinta de la que es objeto este

contrato en practicas.

Por su parte, para demostrar que posee dicha titulacion y que efectivamente cumple
el requisito de estudios, es necesario que el trabajador entregue al empresario una copia
compulsada del titulo, o en su defecto certificado que acredite la finalizacion de los

estudios, por el que pretende aceder al contrato en practicas.

Respecto a este punto cabe precisar que se consideran titulados universitarios y de
formacion profesional habilitantes a estos efectos: los diplomados universitarios,
ingenieros técnicos, licenciados universitarios, ingenieros, arquitectos, técnicos de
formacion profesional especifica y equivalentes. Asi como también los que posean
alguno de los estudios de la actual ordenacidn de titulos universitarios, como es el caso
de los titulados de grado, master o doctorado [LO 6/2001, articulos 34, 35y 37)].

b) Ademas del requisito de que el trabajador objeto del contrato en practicas posea
una titulacion de estudios, a través de la cual se determinara el contrato y el puesto de
trabajo a cubrir, es necesario también que el trabajador no haya finalizado dichos
estudios pasado un periodo de tiempo superior a 5 afios desde la finalizacion de los
estudios por los que accede a esta modalidad contractual, o 7 afios si se trata de una
persona con discapacidad. Cabe precisar que este periodo de 5 o 7 afios comienza a
computar desde la finalizacion de los estudios, no desde que se expide el titulo. Y en el
supuesto de que los estudios se hubieran realizado en el extranjero dicho periodo
empieza a computar desde la fecha de su reconocimiento u homologacion en Espafa

(cuando esta sea necesaria).

Respecto a este requisito de tiempo entre los estudios que dan derecho a este tipo de
contrato y la celebracion del mismo cabe precisar que, dada la situacion actual que cursa
el pais se suprime hasta que la tasa de desempleo se situé por debajo del 15%. Es decir,
hasta que el desempleo no baje, se permite la celebracion del contrato en practicas con
independencia del afio en que se hayan cursado los estudios por los que se accede al

mismo [Ley 11/2013, articulo 13 y disposicion transitoria primera].

c) Y por ultimo, es necesario que el trabajador no haya estado contratado bajo este

mismo tipo de contrato por un periodo superior a dos afios, ya sea por la misma
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titulacion o certificado de profesionalidad en la misma o distinta empresa, o por el
mismo puesto de trabajo en la misma empresa que es objeto del nuevo contrato en
practicas. A estos efectos, hay que tener en cuenta que, no se consideran la misma
titulacion los titulos de grado, master y doctorado, salvo que cuando se celebrase el
primer contrato en practicas ya se obtuviera la titulacién superior, en cuyo caso no se
podra concertar otro contrato en practicas para dichas titulaciones ya adquiridas con

anterioridad.

La utilizacién de esta modalidad contractual puede producirse en fraude de ley
cuando se incumple este requisito, ya que se incurre en fraude de ley si se celebra el
contrato en practicas para un puesto de trabajo que ya se habia desarrollado previamente
para la misma empresa, pues el objeto de este contrato es la obtencion de practica
profesional, constituyendo por eso fraude de ley si esa practica ya se tenia. Por su parte,
el empresario, antes de la celebracion del contrato tiene la posibilidad de solicitar por
escrito al SEPE un certificado en el que conste el tiempo que el trabajador que pretende
contratar bajo la modalidad del contrato en practicas ha estado en practicas con
anterioridad, y si el organismo no emite respuesta en el plazo de 10 dias, se exonera al
empresario de la responsabilidad que se pueda derivar del incumplimiento de dicho
requisito, exoneracion que no se producird en caso de que la empresa anterior sea la

misma que la del nuevo contrato en practicas.

Una vez que el trabajador cumple los requisitos de esta modalidad contractual ya se

puede celebrar el contrato.

Este contrato debe celebrarse por escrito en el modelo oficial (Anexo 3), que se
puede encontrar en la pagina web del SEPE. En dicho contrato debe hacerse constar
expresamente la titulacion del trabajador por la que se accede al mismo, la duracién del
contrato, y el puesto o puestos a desempefar durante la realizacion de las practicas. La
falta de forma escrita del contrato en practicas, hace que el contrato se presuma por

tiempo indefinido, salvo prueba en contario que demuestre su naturaleza temporal.

En cuanto a la jornada, se puede concertar tanto a tiempo parcial, como a jornada
completa, ahora bien, en el contrato a tiempo parcial la ausencia de forma escrita

presumird el contrato celebrado a jornada completa, salvo prueba en contrario que
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demuestre el cardcter a tiempo parcial del trabajo a realizar. [Articulo 2.2 del RD
488/1998].

En definitiva, para la celebracion de este tipo de contrato es requisito su forma
escrita, en la que conste: los estudios de acceso, el puesto a cubrir 0 a desempefiar en la
empresa, y la duracion de las practicas. Esto es, para evitar el uso fraudulento de este

tipo de contratos.

Respecto al puesto a cubrir, éste ha de ser el adecuado para permitir que el
trabajador obtenga la practica profesional de acuerdo a su nivel de estudios, pues este es
el objeto del contrato, de no cumplirse este requisito, es decir, cuando el puesto que se
va a desempefiar durante la realizacion de las practicas sea ajeno a las actividades
propias de la titulacién de acceso el contrato incurre el fraude de ley, pues se esta
utilizando el contrato en practicas incorrectamente, al no ser adecuado a la formacion

cursada por el trabajador?°.

Respecto a la duracién del contrato, cabe decir que, ha de celebrarse como minimo
para un periodo de tiempo de 6 meses y ha de tener una duracion maxima de 2 afios.
[Articulo 11.1.e) del ET, y articulo 19 del RD188/1998]. Es decir, las practicas no
pueden concertarse por un periodo inferior a seis meses teniendo como tope en todo
caso dos afos. Y si inicialmente se concierta por un periodo de tiempo inferior al
maximo, las partes pueden acordar hasta dos prorrogas mas (no inferior a 6 meses cada
una de ellas), siempre que no se supere el tiempo maximo permitido de 2 afios. Si
finalizado dicho plazo de dos afios el trabajador sigue prestando sus servicios, el
contrato se presume prorrogado tacitamente bajo la modalidad ordinaria por tiempo
indefinido, debiéndose computar la duracién de las practicas como tiempo de
antigiedad en la empresa. Teniendo en cuenta que las situaciones de incapacidad
temporal, riesgo durante el embarazo y durante la lactancia, maternidad, paternidad,
acogimiento o adopcién interrumpen el computo de la duracion del contrato. Es decir, si
durante la celebracion del contrato en préacticas el trabajador sufre una baja por alguna
de las situaciones recién nombradas se paraliza el computo del periodo de tiempo del

contrato desde la fecha de baja hasta la fecha de alta. Asi, si la baja se produce, por

2 MARTIN VALVERDE, A., RODRIGUEZ-SANUDO GUTIERREZ, F. y GARCIA MURCIA, J.:
Derecho del Trabajo(25% edicidn), Madrid (Tecnos), 2016, pag. 574.

24



ejemplo, por un mes dicho mes serd prorrogado a la fecha objeto de finalizacion del

contrato.

Por otro lado, dentro de la duracion del contrato es probable que al trabajador se le
imponga un periodo de prueba para saber si es acto o no para el puesto. Este periodo de
prueba no puede ser superior a un mes para los trabajadores con titulacién de grado
medio o certificado de profesionalidad de nivel 1 o 2, o a dos meses para los

trabajadores con titulacion de grado superior o certificado de profesionalidad de nivel 3.

En cuanto a la retribucion del contrato en précticas, debe aplicarse la establecida en
el convenio colectivo, y en su defecto la que acuerden las partes no pudiendo ser esta
retribucién inferior durante el primer afio del contrato al 60% del salario fijado para un
trabajador que desempefie el mismo puesto de trabajo o similar y a un 75% durante el
segundo afo. No pudiendo ser estas cuantias inferiores al Salario Minimo
Interprofesional (en adelante, SMI), en cuyo caso se aplica este por defecto, debiéndose
tener en cuenta que en caso de jornada a tiempo parcial debe remunerarse Unicamente la
parte proporcional al tiempo de trabajo efectivo. [Articulo 11.1 del ET vy articulo 2 del
RD 488/1998].

En cuanto a la finalizacion del contrato en practicas, cabe decir que el contrato se
extingue a la terminacion del tiempo pactado entre las partes y que se refleja en el
contrato celebrado, es decir, por la expiracion del tiempo validamente convenido. Ahora
bien, para que asi suceda es necesario que haya previa denuncia de alguna de las partes,
si no se hace, la relacién laboral se mantiene. Esta denuncia previa debe hacerse con una
antelacion minima de 15 dias si el contrato se concertdé por un periodo de tiempo
superior al afio. Y en caso de incumplimiento se tendra que indemnizar a la otra parte,
en el caso del empresario, es decir, por el incumplimiento de este plazo minimo de
preaviso deberd pagar al trabajador en concepto de indemnizacion los salarios
correspondientes a los dias que se haya incumplido el plazo. Por ejemplo si el
empresario no avisa al trabajador hasta el dia definitivo debera abonarle en concepto de
indemnizacion los 15 dias de salario correspondientes al plazo minimo de preaviso; de
avisarle 7 dias antes solo le tendra que indemnizar 8; y asi sigue sucesivamente

dependiendo del dia de preaviso.
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También puede ocurrir que a la finalizacion del plazo convenido las partes no
quieran extinguir el contrato en practicas, sino continuarlo con la misma modalidad
contractual, lo que esta permitido siempre y cuando dicho plazo pactado no hubiera sido
por el plazo maximo de 2 afios, en cuyo caso se prorrogara automaticamente hasta llegar
al maximo permitido, siempre y cuando no haya habido denuncia previa de ninguna de
las partes. Es decir, si el contrato en practicas se establece por una duracion inferior a la
maxima legalmente, en defecto de denuncia el contrato se prorroga hasta dicho maximo
legal de 2 afios. Y si agotado dicho plazo maximo aliin no ha mediado denuncia expresa
de las partes y el trabajador sigue prestando sus servicios para la empresa, el contrato

deviene en indefinido.

En todo caso, a la teminacion del contrato en su modalidad de practicas, el
empresario estd obligado a entregar al trabajador un certificado en el que conste la

duracién de las précticas, el puesto desempefiado y las tareas y funciones realizadas.

Ademas, la extincion del contrato en practicas presenta una peculiaridad sobre los
demas, y es que, al igual que el contrato de interinidad y el contrato para la formacion y
el aprendizaje, se encuentra excluido de la indemnizacion prevista para la extincion de
otros contratos de duracion determinada. Es decir, el empresario queda exonerado de la
indemnizacion derivada de la extincion, que equivaldria a 12 dias de salario por afio
trabajado [articulo 49.1.c) del ET]. Esto se produce por su modalidad dentro de los
contratos formativos, intentando el legislador dar una mayor ventaja a los empresarios
que contraten por estas modalidades para asi fomentar el empleo y la practica

profesional de los trabajadores recién formados.
b) Contrato para la formacién y el aprendizaje

El contrato para la formacion y el aprendizaje se encuentra regulado en el ET en
sus articulos 11.2 y 58.2, como también en el Real Decreto 1529/2012, de 8 de
noviembre, por el que se desarrolla el contrato para la formacion y el aprendizaje y se

establecen las bases de la formacion profesional dual (en adelante, RD 1529/2012).

El objeto de este tipo de contrato es la cualificacion del trabajador a través de la

combinacion de ensefianza y aprendizaje en la empresa y en el centro de formacion?L.

2L AAVV.: Memento Practico (Contrato de Trabajo), cit., pags.759-765.
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Es decir, se trata de un contrato que se caracteriza por la mezcla de formacion (teérica y
practica) y el desempefio de un trabajo que se realiza de forma retribuida. Y como lo
que se trata con la celebracion de este contrato es de dotar de cualificacion al trabajador

que se trate para su concertacién, van a tener que cumplirse unos requisitos concretos:

1) Que el trabajador no haya desempefiado ya ese mismo puesto para la misma
empresa durante mas de 12 meses (un afio). Es decir, se limita este tipo de contrato en
los casos en los que el trabajador, por el puesto desempefiado y el tiempo de realizacién
del mismo, ya tiene una cualificacion necesaria para el correcto funcionamiento de

dicho puesto.

2) Que el trabajador que tiene intencion de celebrar el contrato se encuentre entre
los 16 y 24 afios (es decir, con 16 0 mas afios, y menores de 25), aunque dada la tasa de
desempleo actual dicha edad maxima se encuentra ampliada hasta los 29 afios (menores
de 30), hasta que la tasa de desempleo espafiol se situe por debajo del 15%. No
aplicandose ningun limite de edad cuando se trate de personas con discapacidad o de
personas en situacion de riesgo de exclusion social y que sean contratados por empresas
de insercion laboral cualificada y activa en el registro administrativo competente. Es
decir, en caso de personas con discapacidad o de colectivos en riesgo de exclusion el
Estado permite este tipo de contratacion formativa sin el limite de edad general respecto
a los colectivos citados, cuando la empresa que oferta el trabajo se trate de un centro de
insercion laboral o centro especial de empleo. Se entiende por persona con
discapacidad, a estos efectos, aquella que tenga reconocido un grado de discapacidad
superior al 33%, los pensionistas que tengan reconocida una incapacidad permanente en
el grado total, absoluta o gran invalidez, y los pensionistas de clases pasivas que tengan
reconocida una pension de jubilacion o de retiro por incapacidad permanente para el
servicio o inutilidad. [Disposicion Adicional Segunda del RD 1529/2012], y por persona
en riesgo de exclusién social, aquellas personas que se encuentran en grupos de la
poblacion que presentan grandes dificultades para encontrar un empleo por su situacion
personal, llevandoles esto a la marginacion y exclusion laboral. Para entender mejor esta
definicion se pueden poner ejemplos de estos colectivos, como quienes pertenezcan a

determinadas etnias, reclusos o exconvictos, drogodependientes, etc., que por dichas
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caracteristicas personales son wvulnerables a ser objeto de exclusion por

discriminacion?2,

En el resto de casos, es necesario ese limite de edad de los trabajadores como

requisito para la concertacion de los contratos de formacion y aprendizaje.

3) Que el trabajador carezca de la cualificacion profesional necesaria, reconocida
por el sistema de formacion profesional, para la obtencién de un empleo, también,
carecer de la cualificacion necesaria, reconocida por el sistema educativo, para poder
concertar un contrato en practicas. Es decir, se trata de un contrato cuyo objeto es
conseguir cualificacién profesional (tanto tedrica como practica) para aquellos que no

puedan acceder al empleo 0 a un contrato en practicas por carecer de formacion.

4) Ademas de los requisitos mencionados anteriormente, que tienen que ver mas
con las caracteristicas que tiene que cumplir el trabajador que con el puesto a cubrir,
cabe afiadir que es necesario que el puesto o el trabajo efectivo a realizar por el
trabajador esté relacionado con una actividad formativa que se corresponde con un titulo
profesional de grado medio o superior o con un certificado de profesionalidad que va a
constituir la actividad formativa inherente al contrato. Es decir, este requisito lo que
pide es que tanto el trabajo a desempefiar como la formacién a adquirir en virtud de este
contrato esté relacionada con los estudios a efectos de la obtencién de un titulo o

certificado de profesionalidad.

Si la formacion va dirigida a la obtencion de un titulo de formacidn profesional, en
el caso de que el trabajador contratado fuera una persona con discapacidad queda la
posibilidad de combinar el estudio y la formacion con otras actividades derivadas de las

situacion de discapacidad, a efectos de flexibilizar la oferta y las condiciones de acceso.

Y si en cambio va dirigido a la obtencion de un certificado de profesionalidad, las
administraciones publicas pueden realizar ofertas formativas adaptadas a las
necesidades especificas de las personas con discapacidad [Disposicion Adicional
Segunda del Real Decreto 34/2008,de 18 de enero, por el que se regulan los certificados
de profesionalidad (en adelante, RD 34/2008)].

2 FERNANDEZ FERNANDEZ, R. y ALVAREZ CUESTA, H.: Principios Béasicos de Politicas
Sociolaborales. Materiales adaptados al EEES (Cuarta edicion), Leén (EOLAS), 2014, pégs. 28 y 29.
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Y en cuanto a caracteristicas, cabe hablar tanto de la forma del contrato (es decir, la
tipologia del contrato), de la duracién del mismo, y de la retribucién o salario a percibir
el trabajador, como, también, del tiempo que efectivamente se destine a trabajo efectivo

y a formacion.

En cuanto a la forma, deben realizarse siempre por escrito, de acuerdo a los
modelos oficiales que se pueden encontrar en la pagina web del Servicio Publico de
Empleo (www.sepe.es) que se corresponde con el Anexo 4 del presente trabajo. A su
vez, simultineamente a la celebracion del contrato (que se suscribe con el trabajador) el
empresario debe suscribir, ademéas, un acuerdo, en modelo oficial, para la actividad
formativa, que se celebrara con el centro de formaciéon u 6rgano designado por la
Administracion educativa o laboral y con la persona trabajadora, que se adhesiona al
mismo. Debiéndose incluir en dicho acuerdo: la identificacion de los representantes
(tanto del centro de formacion, como de la empresa y de la persona trabajadora que
suscribe el acuerdo); la identificacion de las personas que ejercen la tutoria de la
empresa y del centro de formacion; la titulacion o el certificado objeto del contrato; el
modo en que se va a impartir (de forma presencial, a distancia, teleformacion o mixta)
y desarrollar (de forma exclusiva, ya sea de la propia empresa, o del centro de
formacion, o compartida entre la empresa y el centro) la formaciéon; el contenido del
programa de formacion; calendario, jornada, programa y horarios de la persona
trabajadora; y conciliacién de las vacaciones del/la trabajador/a. [Articulos 3 y 21 del
RD 1529/2012].

Por otro lado, junto con la forma escrita, es preciso notificar al Sercicio Publico de
Empleo competente la celebracion de dicho contrato para la formacion y el aprendizaje
en el plazo de 10 dias desde el inicio de la actividad o desde la finalizacion del mismo.
El incumplimiento de esta obligacion de comunicacion supone una infraccion de
caracter laboral que puede derivar en una sancion administrativa (que puede llegar a ser

desde leve a grave).

En cuanto a la duracion del contrato para la formacion y el aprendizaje, el articulo
11 del ET en su apartado segundo establece una duracién minima de un afio (12 meses),

modificable por convenio colectivo hasta un minimo de 6 meses (la mitad), y una
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maxima de 3 afios, ampliable Gnicamente en el caso de personas con discapacidad por
un afio mas, previo informe del SEPE, cuando el trabajador debido a su situacion de
discapacidad no hubiese alcanzado el nivel minimo de conocimientos requeridos para
desempefiar el puesto de trabajo, no pudiéndose superar en ningun caso el maximo de
duracion de 4 afios. [Articulo 11.1 del RD 1529/2012]. Y en caso de que el contrato no
se celebre por el méximo legal es posible establecer prorrogas del contrato (hasta un
maximo de 2), mutuo acuerdo de las partes, hasta llegar al maximo legal de 3 afos.
[Articulo 11.2 del RD 1529/2012]. Interrumpiendose el cémputo de duracién del
contrato en caso de situaciones de Incapacidad Temporal (IT), riesgo durante el
embarazo y durante la lactancia, maternidad, paternidad, adopcion, guarda con fines de

adopcion y en caso de acogimiento.

Por otro lado, este contrato debe concertarse a tiempo completo, sin que se pueda
concertar, por ello: a tiempo parcial [articulo 12.2 del ET], a turnos, por la noche
(trabajo nocturno), ni tampoco horas extraordinarias, salvo las que se deriven de fuerza
mayor, como son las destinadas a prevenir o reparar siniestros y otros dafios

extraordinarios y urgentes [articulo 35.3 del ET].

En cuanto a la retribucion o salario a percibir el trabajador, cabe decir que, se
establece en proporcion al tiempo de trabajo efectivo, de acuerdo a lo establecido en el
convenio colectivo, y si nada se dice en él la retribucién sera la establecida para el
puesto a desempefiar, sin que en ningun caso pueda ser esta retribucion inferior al
salario minimo interprofesional (SMI = 707,70 € mensuales para 2017), retribuyéndose
proporcionalmente al tiempo de trabajo efectivo realizado. [Articulo 9 del RD
1529/2012 y articulo 11.2.g) del ET]. Es decir, el trabajador cobrara su retribucién en
funcion de las horas que efectivamente trabaje, sin contar las horas dedicadas a la
formacién, no pudiendo en ningun caso recibir una retribucién econdémica inferior a
530, 78 € mensuales (75% del SMI) para el ejercicio de 2017.

En cuanto al tiempo de trabajo efectivo cabe sefialar que es aquel que se realiza
excluyendo las actividades de formacion, por lo que serd lo que se conoce como trabajo
propiamente dicho, es decir, la realizacion de unas tareas y funciones concretas. Este

tiempo de trabajo efectivo, a su vez, tiene que ser compatible con el tiempo reservado

30



para las actividades formativas, por ello no puede ser superior al 75 % de la jornada
maxima durante el primer afio, o superior al 85 % durante el segundo o tercer afio (dado
que debe destinarse un 25% minimo de la jornada a formacion, y un 15% durante el
segundo afio). En los casos en que la jornada diaria de trabajo suponga tanto trabajo
efectivo como actividad formativa, los desplazamientos necesarios para asistir al centro
de formacion computaran como tiempo de trabajo efectivo, aunque no retribuido. Y en
los supuestos en que el trabajador sea una persona con discapacidad intelectual, hasta un
25% del tiempo de trabajo efectivo lo puede dedicar a la realizacion de procesos de

rehabilitacién, habilitacién o de ajuste personal y social.

Y en cuanto a las tareas formativas, cabe decir que, el trabajador debe recibir la
formacién en un centro de formacién profesional (los cuales pueden consultarse en la
pagina web del SEPE), previamente reconocido para ello por el Sistema Nacional de
Empleo, aungque también es posible que se dé la formacion en la propia empresa cuando
ésta cuente con instalaciones y personal adecuados, asi como también necesita
autorizacion que le acredite para ofertar la formacion de ciclos formativos y/o
acreditacion que le reconozca como centro autorizado para impartir la formacién
dirigida a la obtencion de certificados de profesionalidad, sin perjuicio de la necesidad,
que pueda darse, de realizar periodos de formacion complementaria (asociada a las
necesidades especificas de la empresa o del trabajador) en los centros mencionados
anteriormente. Dicho periodo de formacion debe desarrollarse, previa autorizacion del
Servicio Publico de Empleo competente, durante la vigencia del contrato, justificandose
su imparticion al finalizar el contrato, es decir, la formacién se realiza, I6gicamente,
durante el periodo de tiempo que dure el contrato, pues esta formacion es una parte
esencial del mismo, debiendo demostrarse al final del mismo que efectivamente el
trabajador ha recibido la formacion correspondiente. Y su duracidn debe ser la necesaria
para la obtencidn del titulo, certificado o acreditacion objeto del contrato, que debe estar

especificada en el acuerdo anexo al contrato [Articulo 20 del RD 1529/2012].

La falta o inexistencia de la formacion hace que se declare el caracter fraudulento
de este tipo de contrato, dado que es requisito para la celebracion de este contrato la
imparticion de formacion al trabajador, y por ello se declarara indefinido, constituyendo

por ello (caracter indefinido) el cese del trabajador un despido calificado como

31



improcedente, aplicandosele por tanto las consecuencias del articulo 56 del ET, que se
explican en el apartado siguiente referente a "Extincion e indemnizaciones que se

derivan de los contratos temporales"?3,

Respecto al coste econdmico que le supone al empresario la formacion del
trabajador, la empresa se financia a través de bonificaciones en las cotizaciones
empresariales a la Seguridad Social, con cargo a la partida prevista en el presupuesto del
SEPE. Esto significa que el empresario por la utilizacion de este tipo de contrato obtiene
bonificaciones del Estado, es decir, reduccion de su cuota empresarial ,a traves de la cual

se reduce lo que le ha costado la formacion?*.

Por ultimo, cabe mencionar las formas de extincion [establecidas en el articulo 11.2
del ET]: como es la expiracidn del tiempo convenido en el contrato (previa denuncia de
alguna de las partes con minimo 15 dias de antelacién desde la fecha de finalizacion del
contrato), dando el incumplimiento de dicho plazo por parte del empresaria derecho del

trabajador a una indemnizacion equivalente al salario del nimero de dias incumplidos.

Transcurrida la duracion estipulada en el contrato, el trabajador no puede volver a
ser contratado por la modalidad del contrato para la formacién y el aprendizaje, ni por la
misma empresa, ni por otra distinta, para una formacion idéntica o similar. Respuesta
contraria se da si el contrato con dicha modlidad se concierta con objeto de una
cualificacion diferente, en cuyo caso al tratarse de otra formacion, diferente a la

anterior, si podra el trabajador volver a ser contratado bajo esta modalidad contractual.

Y si transcurrida la duracion maxima del contrato, éste no ha finalizado por no
haber denuncia empresa de la empresa, se presume prorrogado como contrato ordinario
de trabajo, salvo prueba en contrario que demuestre su naturaleza temporal. Resultando
mismamente el contrato celebrado como ordinario y a jornada completa si se celebra en
fraude de ley, si el trabajador una vez transcurrido el perido de prueba o periodo de
tiempo similar a este (1 mes) no fue dado de alta en la seguridad social, o si no se

cumple con la exigencia de forma escrita de la presente modalidad contractual.

23 STSJ Galicia 31 octubre 2016 (JUR 2016/250788).
2 AAVV.: Memento Practico (Social), cit., pags 257 y 258.
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Para concluir, cabe hacer mencion que este tipo contractual supone una gran
ventaja para el empresario ya que la finalizacion de esta modalidad contractual no lleva
aparejada la indemnizacién por extincion del contrato del articulo 49.1.c) del ET, es
decir, se trata de una exclusion a la regla general de indemnizacion a la terminacion del

contrato.

Una vez analizados los dos tipos de contratos formativos cabe hacer una
comparacion al respecto, ya que aunque se tratan de contratos del mismo tipo y por ello
tienen varias similitudes, hay que tener en cuenta que no dejan de ser contratos

diferentes por lo que procede diferenciarlos entre si.

Por un lado, ambos contrato tienen en comun:

e Una parcial identificacion con el objeto, pues ambos van dirigidos a una mejor
formacion (teorica y practica en el caso del contrato para la formacion y el aprendizaje;

0 préactica en el caso del contrato en practicas) del trabajador.

e Ambos constituyen contratos laborales propiamente dichos y por ello hay que

diferenciarlos de otros no laborales, como son los de practicas (no laborales) o las becas.

e Enambos contratos el trabajador se encuentra dado de alta en la seguridad social

y cotizando al desempleo.

e Ambos contratos forman parte de un incentivo a la contratacion, ya que
proporciona a la empresa reducciones en su cuota a la seguridad social y a su término

legal no supone indemnizacion para el empresario.

e La retribucion de ambos contratos no puede ser inferior al Salario Minimo
Interprofesional (SMI).

Pero por otro lado, estos contratos fromativos se diferencian en que:

¢ Van dirigidos a distintos tipos de trabajadores, pues el contrato para la formacion

y el aprendizaje estd orientado hacia jovenes (entre 16 y 25 afios 0 menores de 30 hasta
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que la tasa de paro baje del 15%) sin cualificacion y sin titulacion, siendo esto Gltimo un
requisito del contrato en practicas, que exige que el trabajador ya haya cursado unos

estudios, por lo que supone su principal diferencia [Articulos 11.2'y 11.1 del ET].

e La formacion obtenida en cada uno de los contratos es diferente, pues aunque
ambos van orientados a continuar la formacién profesional del trabajador, el contrato
para la formacion y el aprendizaje otorga no sélo formacion practica, sino que ademas
supone un 25% del tiempo durante el primer afio y un 15% durante el segundo de

exclusiva formacion tedrica.

e Producen acreditaciones diferentes, pues con el contrato para la formacion vy el
aprendizaje se obtiene un certificado de profesionalidad o titulo educativo, mientras que
el contrato en préacticas no le proporciona titulo o certificado profesional alguno sino
Gnicamente un certificado emitido por la empresa en el que debe constar la duracion, el

puesto y sus funciones [Articulo 11.2. e) del ET].

e La duracion del contrato oscila entre 1 y 3 afios para la formacion y el
aprendizaje, sin perjuicio de que el convenio colectivo establezca una duracion minima
inferior. Mientras que en el contrato en practicas la duracion se establece entre los 6
meses y 2 afios [Articulos 11.2.b) y 11.1.b) del ET].

e La retribucion también varia, pues aunque en ambos se tiene presente el salario
establecido en el convenio colectivo aplicable correspondiente al puesto de trabajo que
se ocupa, en cada uno se aplica un porcentaje diferente al mimo, siendo para el contrato
de formacion y aprendizaje un 75% durante el primer afio, y un 85% durante el segundo
y tercer afio (esto es, en funcidén del tiempo de trabajo efectivo). Mientras que el
contrato en practicas tiene un salario inferior, al constituir Gnicamente un 60% del
salario correspondiente al precio durante el primer afio y el 75% durante el segundo
[Articulos 11.2.f) y g) y 11.1.e) del ET].
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En cuanto a la evolucion de los contratos formativos, cabe visualizar la siguiente

grafica:

Grafica nim. 4: “La evolucion de la contratacion formativa”
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Fuente: Elaboracidn propia a través de datos del SEPE

En la grafica num. 4 referente a "La evolucion de la contratacion formativa™ se hace
referencia a la evolucion que han sufrido los contratos formativos desde inicios del siglo
XXI, apreciandose como a partir de la crisis de la burbuja inmobiliaria los contratos
tanto para la formacién como en practicas caen en picado, con una media en 2008 de
10.948 contratos para la formacion y el aprendizaje, y de 6.756 contratos en practicas,
pues al igual que al resto de contrato vistos anteriormente, la crisis supone una brusca
caida del namero de contratos firmados anualmente, lo que a la vez nos quiere decir que
en épocas de crisis las empresas van a despedir y a no contratar salvo en casos
estrictamente necesarios, con independencia de que el contrato este sujeto a
bonificaciones y reducciones. Pudiéndose apreciar que la media de contratos
formativos, tanto en practicas como para la formacién, se empieza a recuperar en el afio
2012 con el inicio de la salida de la crisis, obteniendo un resultado progresivo 6ptimo en
el caso de los contratos en practicas, pues en 2017 (7.308 contratos) vuelven a alcanzar
umbrales muy similares a los afios 2005 y 2006 (6.405 y 7.525, respectivamente) donde
se podia apreciar una cierta estabilidad econdémica. Por el contrario, en el caso de los
contratos para el aprendizaje y la formacion, la media de contratos existente en el 2017
(6.028 contratos) desciende considerablemente en un poco menos de la mitad que la
cifra alcanzada en dichos afios venideros (2005 y 2006, con 8.495 y 11.586,

respectivamente).
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En definitiva, existen numerosos tipos de contratos de fomento al empleo, sin
embargo, debido a su naturaleza formativa y a la reticencia por parte de los empresarios
a contratar gente sin experiencia, no llegan a alcanzar ni de lejos las cifras logradas en
los contratos eventuales (678.959 contratos en 2017), o por obra o servicio determinado
(649.972 contratos en 2017).

c. Otros contratos temporales especiales

Ademas de los contratos descritos hasta ahora cabe enumerar, Gnicamente para
darlos a conocer, otros contratos temporales especiales, pues el legislador prevé un
contrato de duracion determinada para cada necesidad de contratacién temporal que la

empresa puede necesitar en cada caso, como son los siguientes:

— Contrato temporal de primer empleo joven

— Contrato temporal para personal investigador

— Contrato temporal de alta direccion

— Contrato temporal de trabajao en grupo

— Contrato temporal para trabajadores en situacion de exclusién social

— Contrato temporal para victimas de violencia de género

— Contrato temporal para trabajadores mayores de 52 afios beneficiarios de
subsidio por desempleo

— Contrato temporal de personas con discapacidad

— Contrato temporal de situacion de jubilacion parcial y el contrato de relevo

— Contrato temporal de trabajos de interés social

— Contrato temporal de servicio del hogar familiar

— Contrato temporal para penados en instituciones penitenciarias

— Contrato temporal de jévenes y menores en centros de menores, sometidos a

medidas de internamiento

Entre otros que pueden verse en la "Guia de Contratos"” del SEPE en su pagina web

(Www. sepe.es).
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3. Elfraude en los contrato temporales

Debido al tema principal del trabajo, como son los contratos temporales, no cabe
olvidar hablar del fraude de ley en la contratacion, analizando en este apartado tercero
no sélo la definicidén, consecuencias y posibles tipos de fraude de ley dentro de la
contratacion temporal, sino también las alternativas que el trabajador puede tomar para

hacerle frente.

Al hablar de fraude de ley se alude a una conducta de apariencia licita, pero que en
realidad encubre un resultado contrario o prohibido. Dicho concepto se encuentra
regulado en el articulo 6.4 del Real Decreto de 24 de julio de 1889, texto de la edicidn
del Cédigo Civil mandada publicar en cumplimiento de la Ley de 26 de mayo ultimo
(en adelante, CCiv) al expresar que "los actos realizados al amparo del texto de una
norma que persigan un resultado prohibido por el ordenamiento juridico, o contrario a
él, se consideraran ejecutados en fraude de ley y no impediran la debida aplicacion de la
norma que se hubiere tratado de eludir". Esto quiere decir, que aunque se utilice una
forma licita de contrato si encubre un acto ilicito (contrario a lo que la ley pretende) no
impedira el resultado de la real, como consecuencia del fraude de ley?®. Por ejemplo, en
el caso de los contratos laborales, que es el que nos afecta, si un empresario contrata a
un trabajador mediante un contrato de modalidad temporal pero en realidad lo que

pretende es encubrir un contrato indefinido, este se convertira en indefinido.

Asi, cuando se habla del fraude de ley en la contratacion temporal, se alude a un
uso incorrecto de los mismos (los contratos temporales), pues como ya se explicé en la
introduccidn, el ordenamiento permite su uso Gnicamente para los fines registrados en el
articulo 1 del Real Decreto 2720/1998, de 18 de diciembre, por el que se desarrolla el
articulo 15 del Estatuto de los Trabajadores en materia de contratos de duracién
determinada (en adelante, RD 2720/1998), dando causa a dichos contratos tempotrales
(en su forma estricta) unicamente los regulados a tal efecto por la ley, como son los
contratos destinados a realizar una obra o servicio determinado; a atender las
circunstancias del mercado, acumulacidn de tareas o exceso de pedidos; y a sustituir a

trabajadores con derecho a reserva depuesto de trabajo, sin perjuicio de los demas

% AAVV.: Memento Practico (Contrato de Trabajo), cit., pags. 781-788.
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contratos temporales vistos en el apartado anterior referente a "Tipos de Contrato

Temporales™.

Los contratos concertados para una causa distinta de la permitida por el legislador
(es decir, sin justificacion de la temporalidad) se entienden en fraude de ley y, en
consecuencia, en virtud del articulo 15.3 del ET dichos contratos (inicialmente

temporales) se convertirdn en indefinidos.

Ejemplos tipicos de fraude de ley que se dan en la realidad, en virtud de cada tipo

de contrato temporal (descritos anteriormente), son los siguientes:

e En el contrato por obra o servicio determinado?®:

— Hallarse el trabajador prestando servicios durante un tiempo superior al maximo
de 3 afos, 0 al maximo de 4 en caso de ampliacién por convenio colectivo aplicable.

— Haber trabajado el trabajador para la misma empresa por contratos de esta
modalidad durante un periodo superior a 2 afios dentro de un intervalo de 3?’.

— Que en el contrato no se indique cudl es la obra o el servicio concreto para el que
se contrata al trabajador, pues no se especifica de manera alguna la duracién limitada en
el tiempo del contrato.

— Que el trabajador sea contratado para desempefiar un servicio regular de la
empresa, es decir, que la necesidad que se pretende atender con el contrato temporal
quede satisfecha a la finalizacion de la obra. Por lo que si la empresa pretende contratar
con esta modalidad para el ciclo productivo normal y permanente de la empresa, es
decir, con caracter continuado, les hace falta un trabajador méas para cumplir con la
produccion por lo que deberan remediarlo a través de la contratacion indefinida®.

— Otra forma de fraude de ley es que estando un trabajador contratado para la
realizacion de una obra o servicio determinado, realice funciones diferentes a las

destinadas a dicha realizacion por la que fue contratado?®.

% AAVV.: Memento Practico (Social),cit., pags. 238-241.

2 POQUET CATALA, R.: "De nuevo con el contrato de obra o servicio determinado y el fraude de
ley", Lex Social, vol. 6 nim. 2, 2016, pags. 190-194.

2 3JS ntim. 4 de Valencia (Sentencia 40/2000).

29 SSTSJ Galicia 12 mayo 2014 (JUR 2014/207889) y Madrid 26 marzo 2010 (JUR 2010/205693).
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— Continuar la relacion laboral una vez finalizada la obra o servicio objeto de
mismo, aunque no se haya superado el maximo permitido para este tipo de contratos
(descrito en el primer guion).

— Que el contrato no se celebrase por escrito, como lo exige el ordenamiento.

e En el contrato eventual o por circunstancias de la produccion®:

— Supone fraude de ley no identificar la eventualidad, es decir el motivo que causa
un incremento de trabajo, por el que es necesario contratar a un trabajador durante un
determinado periodo de tiempo que se estima en virtud de la eventualidad que se trate3!.

— Por continuidad de la relacién laboral tras la finalizacion del tiempo convenido,
o tras la superacion del periodo maximo de 6 meses en un afio, salvo que por convenio
colectivo se hubiera ampliado a 12 meses dentro de un periodo de 18%.

— En caso de concertarse por una duracion superior al mes o a jornada parcial, y no
formalizarse por escrito.

— Cuando se celebre con un trabajador que ya es fijo de plantilla (a tiempo
parcial).

— También resulta clara la existencia de fraude cuando la causa que se refleja en el
contrato es distinta a las causas dictadas por el legislador. Ejemplo de este fraude seria
contratar a traves de esta modalidad para la obtencion por parte del trabajador del
permiso de trabajo y de residencia, siendo ilicito por no constituir causa de este tipo de

contrato, como seria el exceso de tareas limitado en el tiempo®2.

e En el contrato de interinidad®*:

— Por no haberse formalizado por escrito.

— O por no incluirse en el contrato la causa de la sustitucion y la persona que
sustituira el trabajador en la modalidad de interino®.

— Si llegado su término el trabajador continua prestando sus servicios a la empresa.

% AA.VV.: Memento Practico (Social), cit., pags. 241-243.

31 STSJ Andalucia/Sevilla 19 diciembre 2003 (AS 2005/460).
32 STSJ Castilla la Mancha 25 febrero 2005 (AS 2005/675).
33 STSJ Andalucia/Malaga 31 octubre 2002 (AS 2003/1088).
3 AAVV.: Memento Practico (Social), cit., pags. 243-246.
35 STSJ Navarra 6 abril 2017 (JUR 2017/138607).
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e En el contrato en préacticas®®:

— Cuando el puesto de trabajo a desempefiar en las practicas sea ajeno a las
actividades propias de la titulacion por la que se accedid a las mismas, pues no le
proporciona una formacién practica adecuada a sus estudios®’.

— Cuando se ha desempefiado con anterioridad el mismo puesto de trabajo que
ocuparia el trabajador en practicas y con la misma empresa3.

— Si a la finalizacién del plazo maximo de duracion (2 afios) continda la relacion

laboral.

e En el contrato para la formacion y el aprendizaje®:

— Se presume fraude de ley si durante el tiempo de desarrollo del contrato no se
Ileva a cabo la formacion inherente al mismo (el 25% para el primer afio, y el 15% para
el segundo y tercero)“.

— Cuando el trabajador contratado por dicha modalidad haya prestado servicios,
anteriores al contrato para la formacion y el aprendizaje, para el mismo puesto de
trabajo y empresa durante un periodo superior al afio*.

— Cuando el trabajador tenga una titulacion suficiente para la concertacion del
contrato en practicas, pues esta modalidad se diferencia de la anterior en que el
trabajador no tiene estudios suficientes para la concertacion de un contrato en

practicas*.

Desgraciadamente la utilizacion periddica y sucesiva de los contratos temporales
que simulan o encubren una relacion laboral indefinida es ya una realidad en Espafia,
pues es una forma de evadir la contratacion indefinida, que supone contratar a un
trabajador por largo tiempo y si se le quiere despedir (sin causa alguna) no tiene otra

opcién que a traves del despido improcedente, el cual lleva aparejada una cuantiosa

3% AA.VV.: Memento Practico (Contrato de Trabajo), cit., pags. 765-767.
37 STSJ Castilla y Leon/Valladolid 9 mayo 2000 (AS 2000/2612).

38 STSJ Madrid 5 septiembre 2012 (JUR 2012/325944).

39 AAVV.: Memento Practico (Social), cit., pags. 252-258.

40 STSJ Cantabria 19 febrero 2003 (AS 2003/2587).

41 8TSJ C. Valenciana 29 marzo 2000 (AS 2000/3847).

42 STSJ Pais Vasco 14 enero 2003 (AS 2003/1489).
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indemnizacién, que corresponde a 45 dias de salario por afio trabajado, desde que se
inicio la relacion laboral con la empresa hasta el 12 de febrero de 2012 (con un maximo
de 42 mensualidades) y a 33 dias de salario por afio trabajado desde el 12 de febrero de
2012 o desde que se iniciara la relacion laboral si ésta es posterior (con un maximo de
24 mensualidades). Es decir, el auge del fraude de ley en los contratos temporales se
deriva de que el coste de contratar a un trabajador temporal es menor que por la
modalidad de indefinido, dada su baja duracion o la menor indemnizacion por extincion
que va aparejada a ellos (20 dias de salario por afio trabajado) al llevar el trabajador

prestando servicios para la empresa sélo un reducido periodo de tiempo.

Vistas las variedades de fraude de ley que se pueden encontrar en los diferentes
tipos de contratos y la frecuencia con que se dan en mercado laboral, procede analizar
cuéles son las opciones que tiene el trabajador ante un contrato en fraude de ley. Las

formas de actuacion ante un contrato que incurre en fraude de ley son:

e Esperar a que la relacién laboral de caracter temporal finalice por el tiempo u

obra pactada, y actuar en funcion a como lo haga la empresa:

— Si la empresa le reconoce tacitamente al trabajador la condicion de indefinido,
en caso de despido nada podria hacer el trabajador contra el empresario, pues el despido

seria licito, salvo que éste vulnere alguna de las causas recogidas en la carta de despido.

— Si la empresa no reconoce el caracter indefinido del contrato y decide extinguir
la relacion laboral a la finalizacion del término o plazo convenido en el contrato, esta
extincién por parte del empresario supondré un verdadero despido, al tratarse en verdad
de una relacion laboral no sujeta a término*3. Por ello el trabajador podra reclamar ante
los tribunales que se le reconozca el caracter indefinido del contrato de trabajo, previa

papeleta de conciliacion.

e El trabajador también puede acudir a la jurisdiccion social competente y solicitar

judicialmente que se le reconozca la condicion de indefinido aunque la relacién laboral

4 AAVV.: Memento Préactico (Contrato de Trabajo), cit., pags. 781-182.
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aun continde activa, en cuyo caso al no mediar demanda no es necesaria tampoco el

intento de conciliacion.

4. Extincion e indemnizaciones que se derivan de los contratos temporales

4.1 Extincion del contrato

La causa de extincion a analizar, dada la temporalidad del contrato que es tema del
presente trabajo, es la correspondiente a la letra c), referente a "la extincién por
expiracion del tiempo convenido o realizacion de la obra o servicio objeto del

contrato"#4. De esta extincion se derivan, a su vez, dos causas:

e La extincion del contrato por cumplimiento del tiempo convenido, es decir, el

tiempo para el cual se concert6 el contrato temporal (duracion fijada directamente).

e O por cumplimiento de la condicién que se fijo como resolutoria, que hace

referencia a la obra o servicio objeto del contrato (duracion fijada indirectamente).

La primera, la expiracion del tiempo convenido, es la causa méas habitual para la
extincion de los contratos coyunturales, cuya celebracion se razona en la temporalidad
dentro de las exigencias del mercado, como pueden ser los contratos formativos, de
relevo, de fomento del empleo, de primer empleo joven, etc. Es decir, son los orientados
a insertar en el mercado laboral al colectivo con mayores dificultades para acceder a un
trabajo, cuyo contrato finaliza a la fecha de terminacion establecida al efecto. Sin
embargo, esta causa de extincion es también la causa de la finalizacion de parte de los
contratos estructurales, como el eventual, siendo este ultimo el mas comun dentro de
este grupo de estructurales, al que cabria afiadir el contrato de interinidad. Es decir, este

grupo trata aquellos contratos que encuentran su razén en la temporalidad del propio

“ MARTIN VALVERDE, A., RODRIGUEZ-SANUDO GUTIERREZ, F. y GARCIA MURCIA, J.:
Derecho del Trabajo(25% edicién), Madrid (Tecnos), 2016, pags. 567-570.
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trabajo dentro de la empresa, que finalizan al cumplimiento de la duracion pactada (que

debe cumplir, en todo caso, los minimos y maximos legales)®.

En cuanto a la segunda causa de extincion de estos contratos, la extincién por
realizacion de la obra o servicio objeto del contrato, cabe apreciar que a diferencia de la
anterior no tiene una fecha de finalizacion cierta sino incierta sujeta a un
acontecimiento, como es la obra o servicio objeto del primer tipo de contrato estructural
(el contrato por obra o servicio determinado). Esta circunstancia de acontecimiento
previsible pero incierto va a crear controversias sobre el hecho extintivo, separando por

un lado la realizacion de la obra, y por otro la prestacién de servicios.

En cuanto a la realizacion de la obra, existe un criterio jurisprudencial consolidado
que, establece que el contrato no finaliza con la realizacion de la obra sino con su
término final, ya que puede ser necesaria la colaboracion del sujeto. Es decir, no debe
entenderse el término del contrato por finalizacion del objeto que da pie al contrato, sino
por la extincion de la colaboracién de cada empleado con la empresa. Asi mismo, por
convenio colectivo se puede prever como causa de extincién, de este tipo de contrato, la

disminucion de la tarea encargada, siempre que se regule con la suficiente precision.

Y en cuanto a los contratos por prestacion de servicios, su duracién se vincula al
arrendamiento de servicios establecido entre el empresario y el trabajador que
normalmente va asociado a una fecha de terminacion?*®, asemejandose a la extincion por

expiracion del tiempo convenido.

Por otro lado, si la extincién no se deriva de la naturaleza temporal del contrato,
sino de una causa ajena a la temporalidad, se debe hablar de despido y no de extincién

por término convenido. El despido, a su vez, se clasifica en tres formas diferentes*’:

4 AAVV.: Memento Préctico (Despido), cit., pags. 712-713.
4 AAVV.: Memento Préactico (Despido), cit., pag. 713.
47 AAVV.: Memento Préactico (Despido), cit., pag. 709.
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e EIl despido procedente o extincion del contrato antes de su término o de la
realizacién de la obra o servicio, justificado en causas legales. Debe estar fundamentado

en causas disciplinarias u objetivas, analizandose estas a continuacion:

El despido disciplinario se encuentra regulado en los articulos 54 y 55 del ET, y se
produce por el incumplimiento, grave y culpable, del trabajador hacia el contrato de
trabajo. Considerando como causas de incumplimiento, a tal efecto, las siguientes
[Articulo 54 del ET]:

a) Las faltas repetidas e injustificadas de asistencia o puntualidad al trabajo.

b) La indisciplina o desobediencia en el trabajo.

c) Las ofensas verbales o fisicas al empresario 0 a las personas que trabajan en la
empresa 0 a los familiares que convivan con ellos, siempre y cuando reciban la
consideracion de graves 0 muy graves.

d) La transgresion de la buena fe contractual, asi como el abuso de confianza en el
desempefio del trabajo.

e) La disminucion continuada y voluntaria en el rendimiento de trabajo normal o
pactado.

f) La embriaguez habitual o toxicomania si repercuten negativamente en el trabajo.

g) El acoso por discriminacion, ya sea de origen racial o étnico, religion o
convicciones, sexo, discapacidad, edad, orientacion sexual, 0 acoso sexual al empresario

0 a las personas que trabajan en la empresa.

Por su parte, el despido objetivo, regulado en los articulos 52 y 53 del ET, hace
referencia al despido por incapacidad del trabajador para cumplir con sus tareas, la cuél

se deriva de las siguientes causas [Articulo 52 del ET]:

a) Por ineptitud del trabajador conocida o sobrevenida con posterioridad a su
colocacion efectiva en la empresa.

b) Por falta de adaptacion del trabajador a las modificaciones técnicas operadas en
su puesto de trabajo, cuando dichos cambios sean razonables.

c) Por causas econOmicas, técnicas, organizativas o de produccion, cuando
persistan durante un periodo de tiempo de 90 dias y la extincion afecte a menos de 10

trabajadores en empresas de menos de 100, al 10% de los trabajadores en empresas
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entre 100 y 300, o a 30 trabajadores en empresas de mas de 300. Convirtiéndose en un
despido colectivo si se supera estos umbrales.

d) Por faltas de asistencia al trabajo, aun justificadas pero intermitentes, que
alcancen el veinte por ciento de las jornadas habiles en dos meses consecutivos siempre
que el total de faltas de asistencia en los doce meses anteriores alcance el cinco por
ciento de las jornadas habiles, o el veinticinco por ciento en cuatro meses discontinuos
dentro de un periodo de doce meses.

e) Por la insuficiencia de la correspondiente consignacion para el mantenimiento
del contrato de trabajo, cuando se trate de contratos por tiempo indefinido concertados
directamente por entidades sin animo de lucro para la ejecucion de planes y programas
publicos determinados, sin dotacion econdmica estable y financiados por las
Administraciones  Publicas  mediante  consignaciones  presupuestarias 0

extrapresupuestarias anuales consecuencia de ingresos externos de caracter finalista.

Una vez analizado las causas por las que el juez estima el despido procedente, el
contrato temporal se extingue antes de su término o de realizacion de la obra o servicio,

COmo consecuencia.

e EIl despido improcedente, regulado en el articulo 56 del ET, puede entenderse
como la extincion del contrato por decision unilateral del empresario, ya sea por
ausencia de causa legal para despedir o porque se han incumplido los requisitos legales
(la forma), o por ambas cosas. En consecuencia el juez calificard el despido como
improcedente dando a elegir al empresario entre readmitir al trabajador o indemnizarle,
salvo en caso de que el trabajador despedido se trate de un representante de los
trabajadores en cuyo caso sera éste el que tenga el derecho a elegir entre las dos
opciones. No obstante, si antes de la resoluciéon judicial que declaré el despido
improcedente el contrato llega a su fin, no seria posible la readmision del trabajador,
quedando Unicamente la opcidn de indemnizarle. Y en el caso de que procedan los
salarios de tramitacion, en caso de readmision elegida por el trabajador representante,
éstos solo alcanzaran los dias correspondientes hasta el momento en que dicho contrato

debio extinguirse por alguna de las causas legales o pactadas en el contrato temporal“®,

48 AAVV.: Memento Practico (Despido), cit., pag. 714.

45



e El despido nulo, regulado en el articulo 55.5 y .6 del ET, se define como aquel
"despido que tenga por movil alguna de las causas de discriminacion prohibidas en la
Constitucion o en la ley, o bien se produzca por violacion de derechos fundamentales y
libertades publicas del trabajador. Siendo también nulo el despido para los siguientes
€asos:

a) Durante los periodos de suspension del contrato de trabajo por maternidad,
adopcion, guarda con fines de adopcion, acogimiento, paternidad, riesgo durante el
embarazo o riesgo durante la lactancia natural o por enfermedades causadas por
embarazo, parto o lactancia natural, o el notificado en una fecha tal que el plazo de
preaviso concedido finalice dentro de dichos periodos.

b) En caso de trabajadoras embarazadas, desde la fecha de inicio del embarazo
hasta el comienzo del periodo de suspension.

c) Que el trabajador haya solicitado un permiso de reduccion de la jornada por
lactancia, por hijo recien nacido hospitalizado, o por guarda legal, o que esté disfrutando
de ellos.

d) Por haber solicitado o estar disfrutando la excedencia por cuidado de hijos.

e) En caso de despedir a una trabajadora victima de violencia de género por el
ejercicio de los derechos de reduccion o reordenacion de su tiempo de trabajo, de
movilidad geografica, de cambio de centro de trabajo o de suspension de la relacién
laboral en los términos y condiciones reconocidos en el ET.

f) El despido de los trabajadores reintegrados al trabajo al finalizar los periodos de
suspension del contrato por maternidad, adopcion, delegacion de guarda, acogimiento, o
paternidad, siempre que no hubieran transcurrido més de nueve meses desde la fecha de

nacimiento, adopcion, delegacion de guarda o acogimiento del hijo o del menor.

Como consecuencia de la nulidad del despido, el empresario estara obligado a
readmitir al trabajador, pagandole ademas los salarios de tramitacion correspondientes a
los dias que median entre la fecha de efectos del despido y la fecha de reincorporacion
del trabajador. Teniendo en cuenta que si el contrato temporal llegé a su término
durante la tramitacion de despido que lo declard improcedente, se extingue el contrato
igualmente sin opcion a readmision, debiendo pagar el empresario Unicamente los

salarios de tramitacidn correspondientes hasta el dia de fin del contrato.
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4.2 Indemnizaciones derivadas de la extincion contractual

Referente a la extincion de los contratos de duracion determinada, vistos hasta

ahora, cabe hacer dos apreciaciones*®:

1) La extincién del contrato concertado por una duracién determinada, al igual que
los contratos por tiempo indefinido, tienen aparejado un derecho del trabajador a
obtener una indemnizacion. Es decir, a la finalizacion de la realizacion de la obra o
servicio objeto del contrato (en caso del contrato por obra o servicio determinado), o a
la expiracion del tiempo validamente convenido o pactado (para el contrato eventual) el
trabajador con motivo de la extincion de su contrato laboral tendra derecho a una
indemnizacion. Para el caso de los contratos temporales, dicha indemnizacion sera
equivalente a 12 dias de salario por afio trabajado. Siendo ésta compatible con la que
proceda por despido improcedente (equivalente a 33 dias de salario por afio de servicio

para la empresa), cuando judicialmente se declaré indefinida la relacion laboral®°.

Por otro lado, el legislador espafiol excluye de esta indemnizacion por finalizacién
del contrato: el contrato de interinidad, asi como los contratos formativos, como
cualquier otro contrato de duracion determinada que fuera anterior al 4 de marzo de
2001, cualquiera que sea la fecha de extincion del mismo®l. Esto Gtimo nos dice que
segun el ordenamiento espafiol seguido hasta ahora no todos los trabajadores van a tener
como derecho una indemnizacion por extinguirse su relacién laboral, sino que
Unicamente tendran derecho a ella los trabajadores contratados por tiempo indefinido
(en este caso concreto con una indemnizacién de 20 dias de salario por afio trabjado),
para una obra o sevicio concreto, o por circnstancias de la produccién. Quedando claro
asi que los excluidos de la lista anterior no tienen derecho a indemnizacién alguna al
finalizar su contrato, siendo la Gnica forma de obtener una indemnizacién (para el
colectivo excluido) la derivada de despido improcedente (equivalente a 33 dias de
salario por afio trabajado) derivada del incumplimiento por razones objetivas para
despedir del empresario. Sin embargo, hay que tener en cuenta que a partir de la

sentencia del Tribunal de Justicia de la Union Europea del 14 de septiembre de 2016,

4 AAVV.: Memento Préctico (Social), cit., pag. 237-258.
%0 AAVV.: Memento Practico (Despido), cit., pags. 710-711.

5L AAVV.: Memento Practico (Despido), cit., pags. 709-710.
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referente al asunto de Diego Porras, analizada en el apartado 5 del presente trabajo
referente al "analisis de las Ultimas sentencias (de la Unidn Europea y espafiolas)” esta
consideracion de no aplicacion de la indemnizacion al término de la relacion contractual

podria cambiar cuanto menos para los interinos.

En cuanto al importe correspondiente a la indemnizacién que se deriva de la
extincion del contrato temporal cabe decir que, se determinara en funcion de la fecha de
celebracion o formalizacion del mismo, siguiendo la escala presente en la siguiente

tabla:

Tabla nam. 1: “Cuantia indemnizatoria por cese de l0s contratos temporales”

Fecha de celebracién del contrato Dias de salario por cada afio de servicio
Hasta el 31-12-2011 8
Entre el 1-1-2012 y el 31-12-2012 9
Entre el 1-1-2014 y el 31-12-2014 10
Entre el 1-1-2014 y el 31-12-2014 11
A partir del 1-1-2015 12

Fuente: Memento Préctico (Social), Francis Lefebvre (Madrid), 2017, pag.239.

Hay que precisar, que este tipo de indemnizacion, por extincién del contrato
temporal no tiene cabida antes del 4 de marzo de 2001 (Disposicion Transitoria 82 del
ET), por lo que los datos contenidos en la tabla anterior son sélo de aplicacion dentro de

un periodo de tiempo que va desde el 4 de marzo de 2001 hasta la actualidad (2017).

En dicha tabla se puede apreciar que con el paso de los afios el coste de los
contratos temporales se ha encarecido, como forma de intentar reducir esta forma de
contratacion atipica, debido al abusivo uso que se ha hecho de ellos en la Gltima década.
Sin embargo, estos costes indemnizatorios siguen siendo inferiores a los 20 dias de
salario por afio trabajado que se aplica a los contratos indefinidos, motivo por el cual los
empresarios siguen prefiriendo la contratacion de trabajadores mediante contratos
temporales frente a los indefinidos. Siendo esta diferencia indemnizatoria en funcién del

tipo de contrato un gran tema de discusion.

Por otro lado, la tabla expone que dicha indemnizacién no va a variar en funcién
del afio de finalizacion del contrato, sino en lugar del afio en que se suscribio el mismo,
haciendo esto variar el importe considerablemente, siendo los contratos mas antiguos

los mas perjudicados, a pesar de que los trabajadores contratados tengan una antigtiedad
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mayor, y por ello también una mayor indemnizacion a los posteriores. Esto puede
parecer contradictorio, pero por ldgica debe entenderse que son los trabajadores de
mayor antigliedad los que salen méas perjudicados, por el simple hecho de verse
reducido el nimero de dias de indemnizacion a multiplicar el nimero de afios que lleva

cada trabajador en la empresa.

Por ultimo, cabe mencionar una discrepancia de doctrina de los tribunales

espafoles:

— Si dicha indemnizacion debe abonarse por el importe exacto que dice la norma
(12 dias de salario en caso de contrato con 1 afio de duracion; o 24 dias de salario en
contratos de entre 1 y 2 afios), quedando asi excluida la indemnizacion para el contrato

inferior al afo.

— O por el contrario, si dicha indemnizacién debe hacerse de forma gradual y
proporcional al tiempo trabajado, siguiendo el siguiente ejemplo: si el trabajador esta
contratado para 6 meses y le corresponde una indemnizacion de 12 dias de salario por
afio trabajado, cobrara unicamente la parte proporcional, en este caso hipotético, 6 dias
de salario. Hasta el momento ésta es la doctrina mayoritaria, por ser la que mas se
asemeja a la indemnizacién por despido del contrato indefinido, en virtud de la cual, se
reconoce la indemnizacién no solo a los contratos que superan el afio, sino también a los

de duracién inferior®2,

2) En caso de que el contrato estuviera constituido en fraude de ley, el trabajador
adquiriria la condicién de indefinido [articulo 15.3 del ET], por lo que, en lugar de
cobrar la indemnizacidn correspondiente al contrato temporal, le corresponderé cobrar
una indemnizacion equivalente a 20 dias de salario por afio de servicio que hubiera
estado trabajando para la empresa (indemnizacion correspondiente al despido

procedente de los contratos indefinidos).

En cuanto a las indemnizaciones que se derivan del contrato de trabajo, hay que
tener en cuenta, como ya hemos adelantado, que no es lo mismo "indemnizacién por

producirse la causa de extincion pactada en el contrato” que la" indemnizacion derivada

52 AAVV.: Memento Practico (Despido), cit., pag. 711.
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de un despido”. Ambas suponen la finalizacion de la relacion laboral, pero por causas

opuestas.

La primera, es decir, la "indemnizacion por producirse la causa de extincion
pactada en el contrato™ (corresponde a 12 dias de salario por afio trabajado), derivada
necesariamente de un contrato temporal, mientras que la segunda, la " indemnizacion
derivada de un despido" (corresponde a 20 dias de salario por afio trabajado), lo hace de
un contrato indefinido. Sin embargo, son ya algunos los tribunales que empiezan a
conceder esta segunda indemnizacion a los trabajadores temporales, concretamente a los
trabajadores interinos, como se puede apreciar en el conocido caso De "Diego Porras"®3,
que dio pie a la doctrina comunitaria actualmente vinculante en el territorio espafiol, que
se analiza con detenimiento en el apartado siguiente, referente al "anéalisis de las Gltimas
sentencias (de la Unién Europea y Espafiolas"). Estando ambas indemnizaciones
protegidas en caso de insolvencia salarial por el Fondo de Garantia Salarial (en adelante,
FOGASA), hasta un limite maximo de 1 afio, sin que el salario base diario pueda
exceder del doble del SMI del momento en que se trate. Pudiendo el trabajador reclamar
su indemnizacién ante el FOGASA con los siguientes titulos habilitantes al efecto: la
sentencia habilitante, la resolucion administrativa o acto de conciliacion, el auto en que

se reconoce la indemnizacion, o la carta de despido®*.

A diferencia de las indemnizaciones a percibir por el trabajador en los supuestos de
despido, la indemnizacion, legalmente establecida en el articulo 49.1.c) del ET, que el
trabajador recibird a la extincion o finalizacion del contrato temporal no esta exenta del
Impuesto de la Renta de las Personas Fisicas (en adelante, IRPF), es decir, que tributa
como rendimiento de trabajo, conforme a los establecido en los articulos 17 y 99 de la
Ley del Impuesto sobre la Renta de las Personas Fisicas (en adelante, Ley del IRPF o
LIRPF)®. Y el tipo de retencién a aplicar a la cuantia total de la indemnizacion se

determinara en funcion de la duracién del contrato temporal, de la siguiente forma:

53 STJCE de 14 de septiembre de 2016, asunto C-596/14, Comision contra el Reino de Espafia.
% AAVV.: Memento Practico (Despido), cit., pag. 711.
% Resolucion Vinculante de Direccion General de Tributos, V1164-16 de 22 de Marzo de 2016.
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Tabla nim. 2: "El tipo de retencidn aplicable en los contratos temporales™.

Duracion del contrato Tipo de retencion aplicable
El tipo de retencion obtenido de acuerdo a sus
Igual o superior a un afo circunstancias  personales, familiares y su

retribucion (pudiendo ser este tipo 0%)

El tipo de retencion obtenido de acuerdo a sus

Inferior a un afio circunstancias  personales, familiares y su
retribucién, con un tipo de retencién minimo del

2%.
El tipo de retencion obtenido de acuerdo a sus
Duracién no determinada circunstancias  personales, familiares y su
en el propio contrato retribucion, con un tipo de retencion minimo del

2%, salvo que en las condiciones del contrato
quede acreditado por otros medios una duracion
minima de un afio.

Fuente: Resolucion Vinculante de Direccion General de Tributos, VV1528-16 de 12 de
abril de 2016.

Apreciandose en la tabla que, el tipo de retencion sera el calculado no solo en base
a su salario, sino que también tendrd en cuenta sus circunstancias personales (si esta
soltero, casado, divorciado, etc.) y familiares (hijos o personas a cargo), variando el
porcentaje a aplicar en funcién de si el contrato se concierta por una duracién incierta
(como el contrato por obra o servicio determinado) o inferior a un afio, en cuyo caso el
tipo minimo a plicar es del 2%, diferenciandose de los contratos de duracion anual o
superior, que pueden tener incluso un 0% de retencion, por lo que indirectamente
estaran excluidos de tributar al impuesto®. Para su mejor comprension se hace el
siguiente ejemplo ficticio: si el trabajador finaliza su contrato eventual por
circunstancias de las produccién, con una duracién de 6 meses, le corresponderd una

retencion minima del 2%, puesto que se trata de un contrato de duracion inferior al afio.

Por su parte el articulo 87.2.1° y .3 del Real Decreto 439/2007, de 30 de marzo, por
el que se aprueba el Reglamento del Impuesto sobre la Renta de las Personas Fisicas (en
adelante, RD 439/2007 o Reglamento del IRPF) dice que "si al concluir el periodo
inicialmente previsto en un contrato o relacion el trabajador continuase prestando sus
servicios al mismo empleador o volviese a hacerlo dentro del afio natural™, es decir, en

caso de prorroga o renovacion del contrato, procedera regularizar el tipo de retencidn,

% Resolucion Vinculante de Direccidon General de Tributos, VV1528-16 de 12 de abril de 2016.
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siguiendo operativo el minimo del 2% cuando la prérroga o el nuevo contrato sea por
una duracion inferior a la anualidad, no resultando aplicable ese minimo en caso

contrario (es decir, en contrato con duracién de un afio o superior)®’.

Por otro lado, cuando se trate de contratos temporales de duracion superior a dos
afios [articulo 18.2 de la Ley del IRPF], se aplica una reduccion del 30% al importe
integro de la indemnizacidn, afectando el tipo de retencion Unicamente al 70% de la
indemnizacion. Un ejemplo seria: En una indemnizacion de 2.000€ la retencion del 30%
(30% de 2000€ = 400€) se aplicaria Unicamente sobre la cantidad de 1.600€ (2.000€ -
400€ retenidos en concepto de IRPF).

Sin olvidar que al tratarse de un cese, no se tendrd que cotizar a la seguridad social

por dicha indemnizacidn, debiéndolo hacer Gnicamente para el IRPF.

5. Andlisis de las ultimas sentencias (de la Union Europea y espafiolas)

En el presente apartado van a ser objeto de anlisis las Sentencias del 14 de
septiembre de 2016, del Tribunal de Justicia de la Unién Europea TJCE (en adelante,
TJUE o TJCE) [asuntos C- 596/14; C-184/15; C- 197/15; y C- 16/15], ya que constituye
la actual doctrina comunitaria en materia de contratacion temporal, a la cual Espafia esta
vinculada. En dichas sentencias el TJUE persigue la reduccién de la utilizacion abusiva
de los contratos de duracion determinada, a traves de medidas de sancion que limitan su
utilizacién, asi como también persigue eliminar las posibles consecuencias del
incumplimiento del Acuerdo marco, augnue diferenciandose entre si en el tema concreto

a tratar.

Asi, para entrar a hablar de cuéles son las medidas sancionadoras utilizadas por el

tribunal comunitario de la UE cabe analizar por separado las mencionadas sentencias.

57 Resolucion Vinculante de Direccion General de Tributos, V0294-06 de 17 de febrero de 2006.
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5.1 STJUE de 14 de septiembre de 2016 asunto C-596/14

La méas polémica ha sido la correspondiente al asunto C- 596/14, mas conocida
como el "asunto De Diego Porras", que es de hace sélo un afio. En ella se tratd de dar
respuesta a si Espafia se ajustaba o0 no a lo dispuesto en el Acuerdo Marco sobre el
trabajo de duracion determinada, celebrado el 18 de marzo de 1999, que figura en el
anexo de la Directiva 1999/70/CE del Consejo, de 28 de junio de 1999, relativa al
Acuerdo Marco de la CES, la UNICE y el CEEP sobre trabajo de duracion determinada
(en adelante, Directiva 1999/70/CE o Directiva Comunitaria), a fin de poder dictar
sentencia el Tribunal Superior de Justicia de Madrid en un proceso judicial relativo a la
extincion de un contrato de interinidad. Resolviendo la presente sentencia: que Espafia
no estaba cumpliendo con la Directiva Comunitaria, por tratar de forma diferenciada a
los trabajadores indefinidos sobre los temporales, saliendo perjudicados éstos ultimos
por el simple hecho de la temporalidad de su contrato, salvo que dicho trato

diferenciado se justificase por razones objetivas®,

Concretamente, la STIUE 14 septiembre 2016 (C- 596/14) referente al asunto De
Diego Porras resuelve sobre un supuesto de cese ajustado a derecho, de una trabajadora
contratada a través de un contrato de interinidad por sustitucion durante un periodo
superior a 7 afios que se extingue por la reincorporacion del titular de la plaza.
Entendiéndose que la extincion ha sido producida por una causa objetiva analoga a las
del articulo 52 del ET, por el hecho de que la extincion no depende ni de la trabajadora
ni de la mera voluntad del empresario. Diciendo a su vez que, en aplicacion directa a la
Directiva 1999/70/CE, no se le puede negar a la actora la indemnizacién en base a la
igualdad de trato, pues los términos de la contratacion de la trabajadora (requisitos de
formacidn, y trabajo Unico e idéntico) fueron idénticos a los que tenia la trabajadora
sustituida, por lo que cabe aplicarle también las mismas condiciones laborales, entre

ellas, la indemnizacion por extincion del contrato®.

% LOUSADA AROCHENA, J. F.: "El caso de Diego Porras, un aldabonazo frente a | atemporalidad

del mercado laboral espafiol", Cielo laboral, nim. 2, 2017, pags. 1-3.

% ROJO TORRECILLA, E.: "El tribunal de Justicia de la Unién Europea y el impacto de su reciente
jurisprudencia en la regulacion de la contratacion temporal en Espafia y el derecho a indemnizacion por
extincion del contrato (Notas a tres sentencias y tres autos)", Lan Harremanak, nim. 36, 2017, pags. 29-
3.

53



En consecuencia, la sentencia falla ordenando a Espafia, como pais vinculado que
es a la citada Directiva, que interprete en derecho que los trabajadores con contratos de
interinidad, al momento de su extincion, deben percibir una indemnizacion de 20 dias
de salario por afio trabajado al servicio de la empresa, con un tope de 12 meses o 1 afio,
ya que el TJUE considera que el motivo de la extincién de los contratos temporales,
incluyendo no so6lo el de interinidad, sino también el contrato eventual por
circunstancias de la produccion y el contrato por obra o servicio determinado, es una
circunstancia objetiva que justifica la rescision contractual, debiendo por tanto los
trabajadores recibir una indemnizacion igualitaria a la recibida por los trabajadores

indefinidos a la finalizacion de su contrato por causas objetivas®.

Si se hace una comparativa con lo que dice la sentencia del TIUE y lo que
efectivamente han estado aplicando hasta ahora los tribunales espafioles no se encuentra
Gnicamente una discrepancia en lo que a diferencia de trato se refiere sino dos, porque
no solo es que hasta ahora se les viniera aplicando una indemnizacion diferente, menor
para los temporales (con una indemnizacion de 12 dias de salario por afio trabajado
frente a la indemnizacidn para los indefinidos de 20 dias de salario por afio), en caso de
extincion del contrato, sino que ademas se entendia excluido de dicha indemnizacion al
colectivo con contrato de interinidad, circunstancia que el TJUE ha declarado opuesto al

Acuerdo Marco, al que Espafia por pertenecer a la UE debe obedecer.

Sin embargo, a este respecto, hay que tener en cuenta que el Acuerdo Marco no es
un Reglamento, sino un anexo a la Directiva comunitaria, por lo que el efecto directo de
esta doctrina se limitard a los litigios en que el empresario sea una Administracién
Publica. Mientras que en los casos entre particulares, como es el conflicto entre un
trabajador y una empresa privada, Unicamente se podra aplicar el principio de
interpretacion conforme, a través del cual, los tribunales y jueces espafioles deberan
intentar orientar el resultado a la finalidad de la directiva, dentro del respeto a su

ordenamiento juridico, es decir que en funcion del principio conforme, los tribunales

80 AGUSTI MARAGALL, J.: "La STJUE 'Ana de Diego Porras' (C-596) y su inmediata recepcion y

aplicacion por los tribunales espafioles: andlisis critico", IUSLabor, nam. 3, 2016, pags. 8-10.

54



espafoles deberdn orientar el resultado hacia la interpretacion europea siempre que esto

no sea contradictorio con su propia normativa®®,

Para seguir el analisis jurisprudencial cabe analizar a su vez las sentencias dictadas
por los tribunales espafioles respecto a este tema. Para ello , se va a tomar de referencia
dos sentencias contradictorias que han servido de guia para explicar la cuestion, no sélo
en varios libros® sino también en innumerables articulos (Anexos 7 y 8), por su
posicion opuesta que permite al lector entender la justificacion de ambas posturas (lo
que es necesario al encontrarse Espafia en un momento de incertidumbre juridica hasta
que el tribunal europeo sea mas claro en sus pronunciamientos, siendo necesario que
otros tribunales se pronuncien en temas similares hasta que se pronuncie el Tribunal
Supremo (en adelante, TS) o el legislador modifique el Estatuto de los Trabajadores),
pues aunque tengamos de referencia la sentencia del TJUE hay cuestiones que presentan
faltas de precision, como por ejemplo saber si todos los contratos temporales tienen
derecho a la indemnizacion correspondiente a 20 dias de salario por afio de servicio,
como situacion analoga al "asunto De Diego Porras", o si por el contrario esta sujeto
s6lo en algunos casos concretos en base a las caracteristicas de la relaciéon laboral
pertinente. Otro ejemplo de imprecision seria la interrogante de si la doctrina europea se
aplica a todos los contratos de interinidad o varia en funcion de la duracion o de

cualquier otra caracteristica del mismo.

Las sentencias que van a servir para diferenciar la discrepancias surgidas con la
doctrina del TJUE son:

e Por un lado, la Sentencia del 18 de octubre de 2016, del Tribunal Superior de
Justicia del Pais Vasco (rec. 1872/2016) considera el principio de no discriminacién
como principio general de la UE, siendo la primera sentencia espafiola en reconocer la
aplicacion de la doctrina aunque se trate de un pleito entre particulares, por lo que

entiende que debe tratarse de igual forma a trabajadores temporales e indefinidos,

61 BALLESTER LAGUNA, F.: "¢Ha hecho lo suficiente la legislacion espafiola para prevenir la
utilizacion abusiva de los contratos de trabajo temporales en el ambito de la investigacién? La directiva
1999/70/CE", Revista Internacional y Comparada de Relaciones Laborales y Derecho del Empleo,
volumen 3, nim. 4, 2015, pags. 5-8.

62 AAVV.: Memento Préactico (Social), cit., pag. 239.
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siempre que exista comparacion similar en determinadas caracteristicas del contrato,
como puede ser la larga duracion de éste o que el contrato se celebrase con una
Administracion Publica, en cuyo caso se les aplicaré la indemnizacion correspondiente
al cese de la relacion laboral de 20 dias de salario por afio de servicio en la empresa.
Estas variables del contrato son las que van a determinar si se aplica la igualdad
indemnizatoria 0 no, por lo que en caso de que las circunstancias fueran otras el
resultado dictado podria ser contradictorio a este Gltimo®. Dentro de esta postura de "si
aplicaciéon” de la doctrina europea se encuentran ademas otras sentencias que siguen el
planteamiento de la recién explicada, dictadas en el Pais Vasco, Barcelona,
Extremadura, y Galicia, dandose lugar entre una empresa privada y un trabajador,
reconociéndole al mismo la indemnizacidn correspondiente a los indefinidos, tratdndose

de una extincion y no de un despido.®

Otras sentencias en el ambito privado que entienden correcto atribuir a los

trabajadores temporales la indemnizacion de 20 dias de salario por afio trabajado son:

— La STSJ Pais Vasco 22 noviembre 2016 (JUR 2016/272785), al entender que sea
0 no de aplicacién la directiva comunitaria conviene asemejar la indemnizacion del
trabajador indefinido al temporal en virtud del articulo14 de la CE y del 17 del ET, o de
lo contrario se estaria vulnerando el principio de discriminacion contemplado en la

normativa espafiola.

— La STSJ Islas Canarias/Las Palmas 23 enero 2017 (AS 2017/119), al entender
que "no existen razones que justifiquen un trato diferente con otros trabajadores con
vinculo no temporal”, por lo que debe de indemnizarse en igual medida que a un
trabajador indefinido a otro cuya finalizacion del contrato se trataré de causa objetiva

contemplada en el articulo 52 del ET.

8 AGUSTI MARAGALL, J.: "La STJUE 'Ana de Diego Porras' (C-596) y su inmediata recepcion y
aplicacion por los tribunales espafioles: analisis critico”, IUSLabor, nam. 3, 2016, pags. 21-25.

64 SSTSJ Pais Vasco 15 noviembre 2016 (AS 2016/1686), Pais Vasco 22 noviembre 2016 (JUR
2016/273569), Galicia 30 noviembre 2016 (AS 2016/1776), y Extremadura 21 marzo 2017 (JUR
2017/104639).
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— La STSJ Madrid 15 marzo 2017 (AS 2017/454), siendo este el tribunal y cuyas
sentencias precesoras las que iniciaron el asunto de Ana de Diego Porras, tras la
resolucion del asunto por parte del TJUE entiende que ningun trabajador que haya
prestado servicios ininterrumpidos durante un largo periodo de tiempo (tomando de
referencia por ejemplo el maximo de 3 afios en los contratos por obra o servicio
determinado o de 2 afios en el caso de los eventuales) puede verse privado de

indemnizacion por extincion, salvo que ésta se derivada de la voluntad del trabajador.

Ademas cabe mencionar que aunque los contratos celebrados a través de una
Empresa de Trabajo Temporal (en adelante, ETT) quedan excluidos de la Directiva
1999/70/CE, quedan sujetos por la Directiva 2008/104/CE del Parlamento Europeo y
del Consejo, de 19 de noviembre de 2008, relativa al trabajo a través de empresas de
trabajo temporal (en adelante Directiva 2008/104/CE), habiendo ya alguna sentencia
espafiola que reconoce la indemnizacion de 20 dias de salario a la extincién de un
contrato de relevo, en la misma linea que la Sentencia del TJUE referente al asunto de
Diego Porras derivada de la Directiva 1999/70/CE. Esto se debe igualmente al principio
de igualdad de trato, también reconocido en el articulo 5 de la Directiva, entendiéndose
asi que si a los trabajadores temporales les corresponde la indemnizacion prevista para
un trabajador indefinido cuando el final de la relacién laboral viene determinado por
razones objetivas también le sera de asimilacion al trabajador contratado temporalmente
por la ETT®,

e Y por otro lado, la STSJ Madrid 11 mayo 2017 (JUR 2017/179803), al contrario
que la resolucién anterior, entiende que en caso de un contrato por obra o servicio
determinado no debe aplicarse la indemnizacion de 20 dias, puesto que la STJUE
referente al asunto de Diego Porras se refiere a un contrato de interinidad que hasta la
fecha no gozaba de indemnizacion segun el ordenamiento espafiol, y faltando por tanto
la prevision legal de si se aplica dicha sentencia al resto de contratos temporales que si
tienen una indemnizacion (12 dias de salario por afio trabajado en contratos por obra o
servicio determinado y para el eventual por circunstancias de la produccién) o no el
tribunal entiende que no debe de aplicarseles dicha doctrina si la causa extintiva es la

pactada en el contrato. En el mismo sentido la SIS nim. 2 de Terrassa (Sentencia

65 STSJ 6 junio 2017 (num. 1338/2017)

57



97/2017) entiende que no debe aplicarse para el contrato eventual una indemnizacién
diferente a la del articulo 49. 1.c) del ET (12 dias de salario por afio trabajado) puesto
que la legislacion espafola no contempla discriminatorio la desigual indemnizacion
entre indefinidos y temporales matizando la diferencia entre cumplimiento de una
condicion y la llegada al término pactado. Es decir, en virtud del ordenamiento espafiol
si un contrato indefinido se extingue por una causa previamente pactada el trabajador no
tendrd derecho a indemnizacion, ejemplo a través del cual se explica la no
discriminacion entre indefinidos y temporales de la legislacion espafiola pues la no

indemnizacion deriva del término pactado y no de la mera condicién contractual.

Otras por el contrario, aln negando al trabajador temporal la equiparacion de la
indemnizacién a la del trabajador indefinido, consideran que la Directiva comunitaria, al
no tratarse de un reglamento, no tiene efecto directo entre particulares, es decir entre
una empresa privada y el trabajador, salvo que concurran causas de discriminacion. No
entendiendo dicho tribunal que la diferencia de trato entre indefinidos y temporales se
considere discriminacion en sentido propio, no dando opcion tampoco al principio
conforme en la medida en que el ordenamiento espafiol deja claro que la indemnizacion
correspondiente a la extincion de la relacion laboral temporal es de 12 dias de salario
por afio trabajado, sin perjuicio del derecho de la trabajadora a reclamar al Estado por

asignacion de la indemnizacion para los trabajadores indefinidos®®.

Entre ambas posiciones la principal diferencia es que la Sentencia del Pais Vasco,
en funcion de las peculiaridades del contrato, entiende que se aplica la igualdad de trato,
mientras que por el contrario la de Andalucia no entiende aplicada tal igualdad entre
particulares, cualquiera que sean el resto de caracteristicas del contrato, como por

ejemplo la duracidn, o que se trate de un contrato de interinidad.

Por su parte, si el trabajador al demandar a la empresa por el despido no reclama la
aplicacion de la directiva 1999/70/CE en tiempo y forma, ni solicita de forma alternativa
0 subsidiaria a la peticién principal que se condene a la empresa a pagar una
indemnizacion de 20 dias de salario (superior a la ya concedida de 12 dias de salario) el
juez o tribunal no podré resolver sobre la indemnizacion que le seria de aplicacion

siguiendo la doctrina del asunto De Diego Porras, ya que sino se vulneraria el principio

% STSJ Andalucia/Malaga 16 noviembre 2016 (AS 2016/1925).
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de congruencia procesal®’. Sin perjuicio del derecho del trabajador de iniciar un nuevo
procedimiento o de reclamar al Estado los dafios y perjuicios que la incorrecta

transposicion de la Directiva comunitaria le ha ocasionado.

Por ultimo, cabe decir que el Tribunal Supremo interpreta que cuando el recurrente
no es el trabajador, sino la empresa, la sentencia no podra, en virtud de su propio
recurso, empeorar o agravar la situacion juridica declarada en la resolucion
impugnada®8. Asi, si la sentencia que se impugna ha declarado el pago al trabajador de
una indemnizacién de 12 dias de salario por afio trabajado, pero la empresa recurre y el
nuevo tribunal entiende que se deberia aplicar la indemnizacion correspondiente al cese
de los trabajadores indefinidos, es decir, 20 dias de salario por afio trabajado, el juez no
se pronunciara a este respecto, pues al ser la empresa la recurrente ésta no puede salir
mas perjudicada de lo que estaba, como seria el aumento de la indemnizacién a pagar al

trabajador. Debiendose aplicar por ello la indemnizacién de 12 dias en lugar de la de 20.

5.2 STJUE de 14 de septiembre de 2016 asuntos acumulados C- 184/15y
C-197/15

Las sentencia relativa a los asuntos acumulados C- 184/15 y C- 197/15, también
conocidos como los asuntos "Martinez Andrés" y "Castrejana Lopez", se resuelve sobre
la adecuada o no aplicacion del modelo contractual. Es decir, dicha STJUE va a debatir
y resolver cuando un contrato temporal se convierte en uno de duracion indefinida por
aplicacién de unas normas basicas, que van a determinar cuando no cabe entender
adecuado un contrato de duracion determinada, y pueden consistir en una o varias de las

siguientes aplicaciones (clausula 5 del Acuerdo Marco):

— Si no existen razones objetivas que justifiqguen la renovacién de contratos de

duracion determinada, como seria el caso si la necesidad en la empresa es permanente.

— Si se supera la duracion méaxima que pueda darse entre todos los contratos
concertados de forma sucesiva con un mismo trabajador. Ejemplo de esta aplicacion son

los contratos celebrados por un periodo superior a 24 meses dentro de un periodo de

67 STSJ Cataluiia 20 febrero 2017 (JUR 2017/120344).
8 STS 7 noviembre 2016 (Sentencia 755/2015).
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treinta que se aplicara a todos los contratos temporales salvo a los de caracter publico,
los de formacion, interinidad o relevo, o los concertados por empresas de insercion
[articulo 15.5 del ET].

— Si se supera el namero maximo legal de renovaciones o sucesiones del contrato

de duracion determinada, que se dé en cada caso.

Es decir, de acuerdo al tribunal comunitario ser4 considerado como contrato
abusivo y por ello sera declarado indefinido: aquellos que no se ajusten a una necesidad
de contratacién temporal (no permanente ni constante en el tiempo); aquellos que
perduren méas alla del limite maximo legal del contrato; asi como aquellos contratos
temporales que se renuevan por encima del nimero de veces permitido. En definitiva el
objetivo principal de la resolucién de esta sentencia va a ser calificar si el contrato de
duracion determinada se concert6 para dicho fin o si por el contrario se cumplen algunas
de las razones anteriores por las que se presume celebrado en fraude de ley por lo que se

convierte en indefinido o fijo [articulo 15.3 del ET].

Para hablar de los casos presentados, cabe conocer que dichos litigios trascurren en
el ambito puablico, concretamente entre la trabajadora Florentina Martinez Andrés y el
Servicio Vasco de Salud en relacion con las renovaciones sucesivas de un puesto
supuestamente determinado en el tiempo por un lado (caso Martinez Andrés); y por otro
entre Juan Carlos Castrejana Lopez y el Ayuntamiento de Vitoria-Gasteiz en relacion
con la calificacion juridica dada al contrato procediendo o no el despido del trabajador

(caso Castrejana Lopez).

En el Asunto C- 184/15 Florentina Martinez Andrés fue nombrada personal
estatutario eventual en febrero de 2010 para prestar servicios de naturaleza temporal,
coyuntural o extraordinaria en la categoria de auxiliar administrativo, renovandose 13
veces (sin motivacion especifica) y cesando finalmente en octubre de 2012. Alegando el
trabajador que dado el caracter permanente, la superacion del tiempo maximo del
contrato y la utilizacion de excesivas prorrogas el contrato debe pasar de temporal a fijo

o indefinido [articulo 5 del Acuerdo Marco].
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Y en el Asunto C-197/15 Juan Carlos Castrejana Lopez fue contratado por el
Ayuntamiento de Vitoria-Gasteiz como arquitecto en diciembre de 1993 hasta
noviembre de 1994, renovandose el contrato en diciembre de 1995 para ejecutar el
convenio relativo a un programa de ordenacién urbana, y nombrandole en enero de
1998 como funcionario interino del Ayuntamiento para la ejecuciéon del mismo
convenio, dandose por finalizado al finalizar el afio, siendo renovado posteriormente en
enero de 1999 hasta diciembre de 2012 por la conclusion del programa del convenio
para el que fue contratado. Alegando el trabajador la ausencia de calificacion sobre la

naturaleza del contrato.

Tras los hechos presentados, el tribunal entiende que (siendo de aplicacion a dichos
asuntos la directiva comunitaria 1900/70/CE) se ha abusado en ambos casos de la
contratacion de duracién determinada. Puesto que en el caso "Martinez Andrés” la
contratacion temporal no se justificaba de manera especifica, ni inicialmente ni en las
sucesivas prorrogas, y ante dicha causa desconocida no es posible comprobar si se
satisfacieron necesidades temporales o permanentes de la Administracion, y ante la
duda se protege al trabajador de la utilizacion abusiva de los contratos temporales. Y
por lo que respecta al caso Castrejana Lopez, cabe apreciar que tanto el nombramiento
temporal inicial como el posterior puesto de funcionario interino destinado a ejecutar un
proyecto urbanistico se extendio en el tiempo y mas alla de dicho proyecto por lo que
cabria calificar el contrato en fraude de ley por la superacion del tiempo maximo
permitido para el contrato temporal. Asi la clausula 5 del Acuerdo Marco "debe
interpretarse en el sentido de que se opone a que una norma nacional, como la
controvertida en el litigio principal, sea aplicada por los tribunales del Estado miembro
de que se trate de tal modo que, en el supuesto de utilizacion abusiva de sucesivos
contratos de duracion determinada, se concede a las personas que han celebrado un
contrato de trabajo con la Administracion un derecho al mantenimiento de la relacion
laboral mientras que con caracter general no se reconoce este derecho al personal que
presta servicios para dicha Administracion en régimen de Derecho Administrativo”,
salvo que en el ordenamiento juridico nacional exista una medida eficaz para sancionar
los abusos en la contratacion por una duracion determinada. Es decir, si el tribunal
dictamina que en el ordenamiento nacional no existe una medida eficaz de sancionar tal
abuso a la contratacion de duracion determinada el TJUE permite igualar el tratamiento

previsto en el orden administrativo al aplicado en el orden social, es decir, declardndose
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la obligacion de reincorporacion y el mantenimiento de su puesto de trabajo o relacion

de servicio®°.

En definitiva, el TIUE resuelve en ambos asuntos que, con independencia del sector
0 ambito (publico o privado) en que se encuentren, los trabajadores objeto de abuso en
la contratacion determinada tienen derecho tanto a la reincorporacion en su puesto de
trabajo como al mantenimiento de la relacion contractual de trabajo (tanto de caracter
administrativo como laboral). Ademas en funcion del principio de efectividad, el TIUE
entiende que para no verse perjudicado el trabajador, en lo que a duracién y a costas se
refiere, en contra de la normativa espariola cuando el juez haya declarado la existencia
de utilizacion abusiva del contrato temporal no serd necesario ejercitar una nueva accion
procesal, sino que sera el mismo tribunal el que resuelva sobre la sancion a imponer a la

administracion o empresa que actuo6 de forma ilicita.

Por su parte, igual que el asunto de Diego Porras, ésta sentencia referente a los
asuntos conjuntos "Martinez Andrés" y "Castrejana Lopez™ constituye doctrina europea
que debe ser respetada e interpretada por los tribunales nacionales de cada estado
miembro. Sin embargo, como cabria de esperar, los tribunales espafioles no siempre van
a estar de acuerdo con su aplicacion, diferenciandose por tanto, al igual que en el caso
de Diego Porras, entre aquellos jueces y tribunales que entienden la doctrina
comunitaria como de obligado cumplimiento, y los que por el contrario deciden no

aplicarla.

Los jueces y tribunales a favor de la aplicacion de doctrina se fundamentan
principalmente en la cldusula 5 del acuerdo marco a traves de la cuél el cese de un
interino por expiracién del nombramiento, que en virtud de la nueva doctrina
comunitaria cabe igualar al personal administrativo y al laboral si la normativa nacional
no recoge ninguna medida para prevenir y sancionar la utilizacion abusiva de la
contratacién temporal como es el caso de la normativa espafiola en el &mbito publico
administrativo, se presume en fraude de ley, convirtiéndose asi en indefinido. Por lo que
en virtud de la nueva doctrina comunitaria al llevar el trabajador prestando servicios

como interino durante un periodo de tiempo superior a 8 afios (desde enero de 2008

8 LALAGUNA HOLZWARTH, E.: "La necesaria correccion de la utilizacion abusiva de contratos
o relaciones de servicio de duracion determinada a la vista de la nueva doctrina del TJUE", Actialidad

Juridica Iberoamericana, nim. 6, 2017, pags. 398-399.
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hasta mayo de 2016) a través de sucesivas prorrogas y dado el caracter permanente de
sus funciones, al motivarse siempre por la misma causa, cabe entenderse el caracter
permanente del puesto que se estaba cubriendo de forma s6lo temporal a través de una
interinidad, quedando claro el caracter abusivo de este tipo de contratos, cabiendo
calificar dicho cese como fraude de ley que hace nulo el despido, teniendo como
consecuencia la reincorporacion del funcionario y la correspondiente compensacion
econémica desde el dia que ceso del servicio piblico™. La misma linea jurisprudencial
siguen la STSJ Galicia 21 marzo 2017(JUR 2017/98964) al entender abusivo la
contratacion del personal estatutario temporal eventual sin motivacion o explicacion
alguna de las razones que pudieran justificar el caracter temporal del servicio para el
que fueron contratados, por lo que se les debe conceder la condicién de personal
indefinido, asimilado al caso del personal interino anterior, como consecuencia del
fraude de ley en la contratacién; las SSTSJ Galicia 1 febrero 2017 (JUR 2017/63697) y
20 abril 2016 (JUR 2016/113472) al determinar que una funcionaria interina que
desarrollaba al amparo de un programa temporal funciones permanentes durante un
periodo de 7 afos cumple la clausula 5 del acuerdo marco por lo que el contrato se
convierte en indefinido o fijo por conversion del fraude de ley, manteniéndose asi a la
trabajadora en su puesto; el ATS 30 mayo 2017 (JUR 2017/137547) en aplicacion de la
ATJUE dictada concluye que de acuerdo a la clausula 5 del acuerdo marco la
administracion ha sido abusiva con el personal estatutario de caracter eventual, contraria
a derecho, y al no existir una medida en el ordenamiento espafiol procede anular la
extincion y convertir la relacion como indefinida no fija, prolongandose asi en el tiempo
la relacidn contractual hasta la cobertura reglamentaria de la plaza; y la SICA namero 2
de La Corufia (Recurso 139/2016) declar6 nulo el cese de una funcionaria interina por
hallarse su relacion con la administracién en situacion de abuso al ser objeto de
sucesivas prorrogas del contrato desde 1991 hasta el afio 2015 (25 afios), asi como
tampoco se acredita el motivo de dichas prorrogas ,que en aplicacién a la clausula 5 del
acuerdo marco lleva a la nulidad del cese, como contrario a derecho por contratos con
vinculos temporales en fraude de ley, teniendo como consecuencia en todo caso la

readmision del empleado/a publico/a.

70 SSTSJ Galicia 7 junio 2017 (JUR 2017/183907) , 14 junio 2017 (JUR 2017/188126) y 14 junio
2017 (JUR 2017/189145).
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En definitiva, la decision de los tribunales que deciden aplicar dicha doctrina
comunitaria se basa practicamente en la clausula 5 del Acuerdo Marco, y en la mayoria
de los casos no sélo en unos de los tres supuestos que la clausula 5 del Acuerdo marco
da, sino que éstos tienden a acumularse, como puede ser el excesivo nimero de
prérrogas y la superacion del tiempo permitido, o la celebracién de dichas prorrogas
durante un tiempo excesivo y a su vez sin justificacion objetiva que declare la

temporalidad de las funciones a desarrollar.

Por el contrario, los jueces y tribunales que resuelven sin aplicar la doctrina lo
hacen por tratarse de un caso justificado de contratacion temporal, como puede ser el
caso de una interina contratada para el refuerzo de tramitacion procesal y administrativa
en la concejalia provincial de A Corufia, cesando a la finalizacion del plazo por el que
fue nombrada’™. Dicha argumentacién se bas6 en la naturaleza temporal y no
permanente del puesto, al no desempefiar una plaza vacante sino complementaria de
refuerzo, que cesa a la finalizacion de su necesidad, a pesar de las sucesivas prorrogas
que en virtud de la STJUE 14 septiembre 2016 (C- 184/15 y C- 197/15) cabria apreciar
el caracter de la relacion contractual que se llevo a cabo desde el 2009 hasta el 2015,
pidiendo por ello la recurrente la consideracion de fraude de ley con las consecuencias
que se derivan de tal consideracion. Sin embargo el tribunal entiende que no debe
aplicarse el abuso a la contratacion relativa a la doctrina dado que entre las primeras
prorrogas existian hasta un minimo de mes y medio de diferencia entre un contrato y
otro por lo que los periodos eran facilmente diferenciables. Y por si ese hecho
justificativo de la ausencia de fraude en la contratacion el tribunal resuelve la
contratacion, ha sido licita y ajustada a derecho dado que desde 2011 hasta 2015 estuvo
contratada como interina con un fin de refuerzo complementario sin estar sustituyendo
ninguna vacante, cesando la relacién contractual al finalizar la necesidad de refuerzo. El
mismo hecho se puede apreciar en la STSJ Galicia 1 febrero 2017 (JUR 2017/62449)
prestando la reclamante servicios para el concejo de A Corufia como arquitecta interina
desde 2009 hasta 2015 sin pausa entre prorrogas, pero declarando el tribunal que el
nombramiento estaba objetivamente justificado en el desarrollo de un plan temporal que
tuvo lugar durante todo el periodo de tiempo que se mantuvo el contrato con la
empleada publica, finalizando éste finalmente en diciembre de 2015 y cesando por ello

de su puesto.

™ STJ Galicia 19 julio 2017 (JUR 2017/221086).
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En definitiva, a la hora de aplicar o no el fraude de ley derivado de la contratacion
de duracion determinada lo que se argumenta es la forma de justificar la naturaleza
temporal o permanente del contrato. Asiy en atencion a las sentencias recién explicadas
se puede ver y apreciar como y por qué sobre un mismo hecho se pueden obtener
resultados diferentes dependientes no sélo del juez o tribunal que resuelva el asunto sino
de la argumentacion que se dé en cada caso. Esto se debe a que la UE no establece los
limites concretos que determinan la duracion temporal 0 permanente sino que delega en
los tribunales nacionales de cada estado miembro de la union, siendo estos los

encargados de resolver al respecto.

5.3 STJUE de 14 de septiembre de 2016 asunto C-16/15

Por ultimo, la sentencia que resuelve el asunto C- 16/15, también conocido como el
asunto "Pérez Lopez", complementa a la anterior STJUE relativa a los asuntos
conjuntos C- 184/15 y C- 197/15 en la medida en que trata asuntos similares referentes
a la interpretacion de la clausula 5, apartado primero del Acuerdo comunitario. Sin
embargo, mientras en la sentencia explicada en el apartado anterior (asuntos Martinez
Andrés y Castrejana Lopez) el TIUE interpretaba en funcién de los criterios que van a
determinar la naturaleza temporal de la contratacion, en la STJUE 14 septiembre 2016

(C-16/15) el TIUE resuelve sobre los requisitos que tienen que cumplir dichos criterios.

Dicha sentencia resuelve sobre la compatibilidad del ordenamiento legal espafiol
con la normativa comunitaria, por la que debe regirse, concretamente va a dar solucién
al encadenamiento de contratos eventuales sin limite, sin exigirle una justificacion
objetiva, y sin necesidad de creacion de puestos de trabajo estructurales para personal
fijo de las administraciones. En este sentido, el TJUE se opone a que una norma
nacional se apliqgue de manera que permita concertar la prestacion de servicios
temporales para necesidades permanetes y estables, asi como también es contrario a la
ausencia de una norma que obliga a la creacion de puestos estructurales cuando el

Estado miembro de que se trate tenga un déficit estructural de puestos fijos en dicho
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sector’2. Es decir, la directiva comunitaria entiende que Espafia incurre en fraude de ley
en las situaciones descritas anteriormente, pues el ordenamiento espafiol lo que en
realidad ha estado haciendo hasta ahora es cubrir necesidades estructurales,
permanentes y estables con contratos de trabajo temporal, creando asi una situacion de
precariedad laboral en la que no se justifica ninguna causa objetiva. Sin embargo, esto
no quiere decir que el TJUE entienda que un posterior nombramiento suponga una
conducta contraria a derecho, sino que la permite siempre que no menoscabe el objetivo

del acuerdo marco, es decir, la proteccién de los trabajadores temporales.

Como ocurria en las SSTJUE anteriores (asunto C- 596/14, y en asuntos
acumulados C-184/15 y C- 197/15) la aplicacion o no de dicha doctrina va a ser
decision de los tribunales del estado miembro que proceda, siendo en este caso concreto

los tribunales espafrioles.

Asi, en un caso de interinidad de una trabajadora nombrada desde diciembre de
2011 que se prorroga ininterrumpidamente en 2013 sin motivo de continuidad ni
determinacion fijada para el cese, algunos jueces y tribunales reconoceran el derecho de
la recurrente a ser mantenida en su puetso de trabajo de manera interina hasta la
amortizacion del mismo, estimando parcialmente la pretension de la recurrente al
tratarse de un puesto publico que debe estar cubierto bajo un proceso sometido a los

principios de igualdad, mérito y capacidad”.

Mientras que en posicion opuesta se pueden encontrar aquellos que entienden que
un puesto de trabajo eventual que se mantiene en el tiempo desde septiembre de 2007,
basado en una acumulacion de tareas, prorrogandose sucesivamente en el tiempo y sin
solucion de continuidad, por el mismo motivo acumulativo de tareas, hasta marzo de
2013 (ascendiendo a una duracion de trabajo superior a 6 afios), el cese del trabajador
procede a derecho al entender que el nombramiento inicial como las sucesivas prorrogas
se referian a un nombramiento de caracter eventual destinado a resolver las necesidades

del servicio dada la acumulacién de tareas pendientes y la necesidad de garantizar la

2 L ALAGUNA HOLZWARTH, E.: "La necesaria correccion de la utilizacion abusiva de contratos
o relaciones de servicio de duracion determinada a la vista de la nueva doctrina del TJUE", Actialidad

Juridica Iberoamericana, nium. 6, 2017, pags. 392-398.
8 STSJ Andalucia/Sevilla 30 septiembre 2016 (JUR 2016/235244).
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continuidad del servicio de salud, es decir sin determinacion de plaza especifica,
diferenciando este tribunal entre eventuales e interinos. Y al no solicitar el reclamante la
creacion de plaza estructural, el TSJUE puede llegar a entender que no procede el
mantenimiento del puesto eventual tras el cese por la administracién, en tanto no se
considera por el tribunal como estructural sino ajustado a la necesidad de la

acumulacién de tareas.

En este sentido cabe apreciar la importancia que tiene la apreciacion y la solicitud
que haga el reclamante, pues de haber solicitado la creacion de un puesto estructural
dado el largo periodo de tiempo que puede llevar apaerejada la acumulacién de tareas en
la sanidad publica el tribunal habria declarado la continuidad del contrato eventual

como indefinido no fijo™.

Por ultimo, dado que el trabajo se orienta hacia la contratacion privada, es decir
entre un empresario y un trabajador, cabe decir que aunque dichas sentencias
comunitarias se resuelvan en el ambito pablico son igualmente aplicables al &mbito de
la contratacion privada, en la medida que el objeto del tribunal es mejorar la calidad del
trabajo temporal, no sélo en el sector privado sino también en el publico, asi como
también evitar los abusos hacia el colectivo trabajador derivado de la utilizacién

sucesiva de contratos temporales que transcurren en ambos &mbitos o escenarios.

VI. CONCLUSIONES:

I.  Como conclusién, cabe decir que la posibilidad de poder concertar un contrato
de duracion determinada ha tenido un gran éxito en el mercado laboral, sobre todo en
épocas de crisis, al permitir crear empleo por cualquiera de las circunstancias
justificadas en las leyes, lo que favorece a las empresas que consiguen nuevos activos
contratando a un mayor namero de trabajadores, hecho que no harian de estar obligado
a mantenerlos en la empresa con caracter indefinido o fijo. Ademas, esta modalidad
temporal no es beneficiosa Unicamente para los empresario, sino también para los
trabajadores en la medida en que se incrementa el empleo, pues aunque no le

proporcione un trabajo fijo y seguro le da la oportunidad de coger experiencia y

™ STSJ Madrid 7 octubre 2016 (JUR 2016/253736).
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desenvolverse en las relaciones laborales. Siendo por ello realmente Util y necesario esta

forma de contratacion.

Il.  No obstante, a la vez que dicha modalidad puede ser para muchos beneficiosa,
para otros puede poner en duda el principio de igualdad en cuanto a condiciones de
trabajo se refiere. Pues aunque los trabajadores contratados por un contrato de duracion
determinada deben tener los mismo derechos que un trabajador indefinido que realice el
mismo puesto o similar, si que es verdad que el ordenamiento juridico espafiol
diferencia en cuanto a la indemnizacion a recibir por el trabajador a la terminacion de su
contrato de trabajo. Cuya diferencia de trato no lo es s6lo en cuantia sino, que ademas lo
es, también en funcidon del contrato temporal que se trate, diferenciando a los
trabajadores contratados por obra o servio o por circunstancias de la produccién, de los
contratados para sustituir a un trabajador o cubrir una plaza hasta la finalizacién del
proceso de seleccidn (es decir, los contratados a traves de un contrato de interinidad) o
los contratos destinados a la formacion del trabajador, desfavoreciendo a estos ultimos
(interinidad y formativos). Cuestion que es debate actual de los tribunales espafioles tras

la doctrina comunitaria dictada el 14 de septiembre de 2016.

I1l.  En defensa de esta modalidad si que es verdad que las ventajas que otorga el
contrato de duracion determinada son enormemente beneficiosas para todos, en la
medida en que consigue aumentar los niveles de contratacion a la vez que reduce el paro
y ayuda a insertar en el empleo a colectivos de personas con dificultades para ello, lo
que hace que la economia del pais se recupere y estabilice. Sin embargo, la diferencia
del contrato temporal con el indefinido puede llegar a suponer una causa de
discriminacion, que no se basa en el hecho de la proporcion al tiempo trabajado (causa
que se entiende licita), sino en lo que se refiere al nimero de dias de indemnizacion (12
en caso de temporales y 20 para indefinidos). Por lo que en opinion personal, el
ordenamiento espafiol deberia igualar la indemnizacion de los trabajadores indefinidos
a los temporales, asi como también incluir el derecho de dicha indemnizacion por
extincion del contrato a los trabajadores contratados por interinidad, no entendiendo
incluidos los destinados al fomento del empleo pues se verian enormemente reducidos

haciendo dicha indemnizacion que se dejara de utilizar por parte de las empresas.

68



VII. BIBLIOGRAFIA:

AA.VV.. Memento Préactico (Contrato de Trabajo), Madrid (Francis Lefebvre),
2016.

AA.VV.: Memento Practico (Despido), Madrid (Francis Lefebvre), 2016-2017.
AA.VV.: Memento Practico (Social), Madrid (Francis Lefebvre), 2017.

AGUSTI MARAGALL, J.: "La STJUE 'Ana de Diego Porras' (C-596) y su
inmediata recepcion y aplicacion por los tribunales espafioles: analisis critico",
IUSLabor, num. 3, 2016.

ARCE, J. C.: Cuadernos de Aranzadi Social: Derecho del Trabajo y Crisis

Econdmica: La invencién del Porvenir, Pamplona (Thomson Reuters), 2013.

BALLESTER LAGUNA, F.: "¢Ha hecho lo suficiente la legislacion espafiola para
prevenir la utilizacion abusiva de los contratos de trabajo temporales en el ambito de la
investigacion? La directiva 1999/70/CE", Revista Internacional y Comparada de

Relaciones Laborales y Derecho del Empleo, volumen 3, nim. 4, 2015.

DE LA VILLA GIL, L. E.: La formacion Histérica del Derecho Espafiol del
Trabajo, Granada (Comanes), 2003.

FERNANDEZ FERNANDEZ, R. y ALVAREZ CUESTA, H.: Principios Béasicos
de Politicas Sociolaborales. Materiales adaptados al EEES (Cuarta edicion), Leon
(EOLAS), 2014, péags. 28 y 29.

LALAGUNA HOLZWARTH, E.: "La necesaria correcciéon de la utilizacion
abusiva de contratos o relaciones de servicio de duracion determinada a la vista de la

nueva doctrina del TJUE", Actialidad Juridica Iberoamericana, nim. 6, 2017.

LOUSADA AROCHENA, J. F.: "El caso de Diego Porras, un aldabonazo frente a |

atemporalidad del mercado laboral espafiol™, Cielo laboral, nim. 2, 2017.

MADORRAN, FORCADA, R.: Evolucién de la Contratacion Temporal y

Tendencias del Mercado de Trabajo, Zaragoza (Universidad de Zaragoza), 2014.

69



MARTIN VALVERDE, A., RODRIGUEZ-SANUDO GUTIERREZ, F. y
GARCIA MURCIA, J.: Derecho del Trabajo(25? edicion), Madrid (Tecnos), 2016,
pags. 555-580.

MOLINA GONZALEZ-PUMARIEGA, R.: “La Proteccién Juridica de la Mugjer
Trabajadora ”’, Madrid (CES Coleccién Estudios), 2004.

MONTOYA MELGAR, A.: Derecho del Trabajo, Madrid (Tecnos), 2016, pags.
333-341.

PALOMEQUE LOPEZ, M. C. y ALVAREZ DE LA ROSA, M.: Derecho del
Trabajo (242 Edicién), Madrid (Centro de Estudios Ramon Areces), 2016, pags. 547-
555, 565-581 y 691- 697.

POQUET CATALA, R.: "De nuevo con el contrato de obra o servicio determinado

y el fraude de ley", Lex Social, vol. 6 nim. 2, 2016.

RODRIGUEZ-PINERO ROYO, M.: Gestion Privada, Contratacion Temporal y
Calidad en el Empleo, Sevilla (Universidad de Sevilla), 2016.

ROJO TORRECILLA, E.: "El tribunal de Justicia de la Unién Europea y el impacto
de su reciente jurisprudencia en la regulacion de la contratacion temporal en Espafia y
el derecho a indemnizacion por extincion del contrato (Notas a tres sentencias y tres

autos)", Lan Harremanak, nim. 36, 2017.

VIIl. WEBGRAFIA

ARADAS, A.. El contrato en fraude de ley, A Corufia, 2015. Disponible en:

http://www.cuestioneslaborales.es/el-contrato-en-fraude-de-ley/

BASES DE DATOS JURIDICAS: http://petete.minhafp.gob.es/consultas/,
https://curia.europa.eu/jcms/jcms/j_6/esl/, https://www.aranzadidigital.es/ y

https://www.iberley.es/.

BUJAN, C.: ¢(En qué se diferencia un contrato indefinido de uno temporal?, 2014.
Disponible en: https://blog.anfix.com/en-que-se-diferencia-un-contrato-indefinido-de-

uno-temporal/

70



CARLES HUGUET, R.: Trabajo destapa 700 contratos fraudulentos en lberia,
Barcelona, 2016. Disponible en:
https://www.cerodosbe.com/es/transportes/aerolineas/trabajo-detecta-700-contratos-
fraudulentos-en-iberia_18244 102.html

DE HEREDIA RUIZ, |. B.: Guia préactica para el seguimiento de la evolucién
judicial de la doctrina "de Diego Porras", Blog de Derecho del Trabajo y de la
Seguridad Social, 2017. Disponible en: http://ignasibeltran.com/2016/12/19/guia-
practica-para-el-seguimiento-de-la-evolucion-judicial-de-la-doctrina-de-diego-porras-

dicl6/#prejudicial

DURAN LOPEZ, F.: La cultura de la temporalidad, 2006. Disponible en:
https://cincodias.elpais.com/cincodias/2006/06/20/economia/1150916145_850215.html

ESTUDIO JURIDICO EJASO:

— CASAS, M.E.: La importancia de las Sentencias del TJUE del 14 de septiembre
para nuestro  ordenamiento  interno, Madrid, 2016. Disponible en:
http://www.ejaso.es/la-importancia-de-las-sentencias-del-tjue-del-14-de-septiembre-
para-nuestro-ordenamiento-interno/

— ¢Como estan influyendo las Gltimas sentencias en la extincion de los contratos
temporales?, Madrid, 2016. Disponible en: http://www.ejaso.es/extincion-contratos-

temporales-ultimas-sentencias/
INSTITUTO NACIONAL DE ESTADISTICA: http://www.ine.es

JURISTAS LABORALISTAS: La Contratacién Temporal en fraude de ley. Nueva
Sentencia, Sevilla, 2016. Disponible en: http://www.juristas-laboralistas.es/la-

contratacion-temporal-fraude-de-ley/

MANZANO FERNANDEZ, M. A.:. Contratacion temporal abusiva en la
Administracion Publica y TJUE, 2016. Disponible en:
https://manzanoabogado.es/contratacion-temporal-abusiva-la-administracion-publica-y-

tjue

PANEA HERNANDO, D. J.: Nuevas sentencias a raiz del asunto "De Diego
Porras”, Revista de Trabajo y Seguridad Social, 2016. Disponible en:

http://www.laboral-social.com/nuevas-sentencias-asunto-diego-porras.htmi

71



PIRIS, A.: Contratos de trabajo: Alegato en defensa del contrato temporal, 2015.
Disponible en: http://blog.sage.es/recursos-humanos/contratos-de-trabajo-alegato-en-

defensa-del-contrato-temporal/

SERVICIO PUBLICO DE EMPPLEO ESTATAL: https://www.sepe.es Y

http://www.citapreviainem.es

SUPER CONTABLE: Tipo de Retencion IRPF aplicable en contratos temporales,
Albacete, 2016. Disponible en:
http://www.supercontable.com/envios/articulos/BOLETIN_SUPERCONTABLE_ 25 2
016 _Contenido_General 2.htm

TRECET, J.; Ejemplo préactico sobre retenciones de IRPF en 2016, 2016.
Disponible  en:  http://www.bolsamania.com/declaracion-impuestos-renta/ejemplo-

practico-sobre-las-retenciones-de-irpf/

72


https://www.sepe.es/

IX.  ANEXOS:

FONDO SOCIAL EUROPEO
EI FSE invierte en tu futuro

ANEXO 1:
MODELO DE CONTRATO DE TRABAJO INDEFINIDO

DATOS DE LA EMPRESA

CIF/NIF/NIE
D./DNA. NIF./NIE EN CONCEPTO (1)
NOMBRE O RAZON SOCIAL DE LA EMPRESA DOMICILIO SOCIAL

- (17 ™™ LT 0™ 11T

DATOS DE LA CUENTA DE COTIZACION
REGIMEN COD. PROV. NUMERO DIG. CONTR. [ ACTIVIDAD ECONOMICA

L] [ [] [[]

DATOS DEL CENTRO DE TRABAJO

" (™™ (LT

DATOS DEL/DE LA TRABAJADOR/A
D./DNA. NIF./NIE FECHA DE NACIMIENTO

N° AFILIACION S.S. NIVEL FORMATIVO D:’ NACIONALIDAD |—|—|—|
MUNICIPIO DEL DOMICILIO |:|:|:|:|:| PAIS DOMICILIO |:|:|:|

con la asistencia legal, en su caso, de D./DA@. ........ccccevereininiii i
CON NLLF/NLLE. e y €N CANAAA T8 (2) vttt r et ettt ettt ettt ettt

DECLARAN

Que relinen los requisitos exigidos para la celebracién del presente contrato y, en su consecuencia, acuerdan formalizarlo con arreglo a las siguientes:

. CLAUSULAS
PRIMERA: El/la trabajador/a prestara sus ServiCioS COMO (3) ...ccvuveieriieraiieieiiieeessieesssieessne e sssreessrsaeeesasenseaesnnns , incluido en el grupo profesio-
=10 LSRR , para la realizacién de las funciones (4).
de acuerdo con el sistema de clasificacion profesional vigente en la empresa.
En el centro de trabajo ubicado en (Calle, NP Y JOCAIIAAA ).......uuvriieeeis it et et e e ettt e e e e s ettt e e e e e ense e aeeeeesnaeaeeeeennanseaeeeeeneeennnnnes
|:| A DISTANCIA, en el domicilio ubicado en (calle, N Y IOCAITA). .........eiriiii ittt e e e e et e e e et e e e nbe e e nreeeanee

dentro de la actividad ciclica intermitente de (6).

(o8- W [V Tol o g IR T=T = W L= (4 USSP UPROPPRPPPTRS
La duracion estimada de la actividad serd de (8) ........cccccevveeeeene ..Los/as trabajadores/as seran llamados/as en
el orden y forma que se determine en el Convenio COIECHIVO € ..........ccueiiiiiiiiiiie e La jornada estimada dentro del perio-
do de actividad sera de ..........ccceevveiienienne. NOFAS (9)- ettt e e y la distribucién horaria sera

Si el convenio colectivo de ambito sectorial permite en los contratos fijos discontinuos utilizar la modalidad de tiempo parcial, indique si se
acoge al mismo. Sl @] No D

TERCERA: La jornada de trabajo sera:

E A tiempo completo: la jornada de trabajo sera de ........cccoeeveeiniennne horas semanales, prestadas de .............cooeveeiiieeeiiiiien e, ,a
........................................ , con los descansos establecidos legal o convencionalmente. (10)
D A tiempo parcial: la jornada de trabajo ordinaria sera de ................... , horas D al dia,D ala semana,lg al mes,D al afo(10)

siendo esta jornada inferior a la de un trabajador tiempo completo comparable(11)

La distribucion del tiempo de trab@jo SEIA A (L2).......euiiieiii ettt et eh et eh e e e bt e e e st et eab e e s ehb e e ek bt e e ehe e e e ehe e e he et e e e et s
conforme a lo previsto en el convenio colectivo
En el caso de jornada a tiempo parcial sefialese si existe 0 no pacto sobre la realizacion de horas complementarias (13):

si{] No[]
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CUARTA: La duracion del presente contrato serd INDEFINIDA, iniciandonse la relacion laboral en fecha ..o y se
establece un periodo de prueba de (14) ..o s .

QUINTA: El/la trabajador/apercibird una retribucion total de ...........ccoooiiiiiir i euros brutos (15) .....ceevvvveeriiiieniieieiiiee e que
se distribuiran en los siguientes CONCEPLOS SAIANAIES (16) ......eeiiuutiiiuiiiei ittt ettt ettt e tee e et e e s bt e sbeee et b e e e sbeae e sbeeaensbeeaesbeeeanbeeeennes

SEXTA: La duracion de las vacaciones anuales SEIA U (17) ..o.cuiiiie ittt ettt ettt ettt ettt b ettt e s bttt e n e sae i

SEPTIMA : En lo no previsto en este contrato, se estara a la legislacion vigente que resulte de aplicacion y particularmente, el Estatuto de los Tra-
bajadores aprobado por el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre (BOE de 24 de octubre) y el Convenio Colectivo de............ccceveueenne

OCTAVA : El presente contrato se formaliza bajo la modalidad de contrato de relevo: Sl B NO d-:l
El/la trabajador/a :
Que esta en desempleo e inscrito como demandante en el Servicio PUblico de EMpPIE0 de ......c.eeeiiiiiiiiieiiiiiei e
Que tiene concertado con la empresa un contrato de duracion determinada que fué registrado en el Servicio Publico de Empleo de
.............................................................. ,C0N €l NUMETO0.....ccvviiviiiiieeiieiiieiieveiieeinveineennee e CON FECNAL L
El/la representante de la Empresa :

Que el/la trabajador/a de 12 EMPIrESA D/DM@. ... ...cc.ueie et eiee ettt ettt e etee et ee e e teee s ettt asbeeees s e te e ate e asteeaansse e aseeaen enteeeannbeeaaseteenaneeaenanneen
nacido el

NOVENA : ESTE CONTRATO PODRA SER COFINANCIADO POR EL FONDO SOCIAL EUROPEO.

DECIMA: El contenido del presente contrato se comunicara al Servicio PUblico de EMPIEO A€ .......c.ccveveveevieeeeieeeeee e eeeeee e v ,enel
plazo de los 10 dias siguientes a su concertacion .

UNDECIMA:PROTECCION DE DATOS.- Los datos consignados en el presente modelo tendran la proteccion derivada de Ley Organica 15/1999,
de 13 de diciembre (BOE de 14 de diciembre).

1) Director/a, Gerente, etc.

2) Padre, madre, tutor/a o persona o institucién que le tenga a su cargo.

3) Sefalar el grupo profesional o nivel profesional que corresponda, segtn el sistema de clasi.cacion profesional vigente en la empresa.

4) Indicar profesion .Las funciones pueden ser todas las del grupo profesional o solamente alguna de ellas.

(5) Esta clausula solo se cumplimentard en caso de desarrollar trabajos de caracter fijos discontinuos.Indicar la actividad profe sional a desarrollar por el trabajador.
(6) Indicar la actividad fija discontinua o de temporada de la empresa y su duracion.

(W) Indicar la duracién de la actividad a desarrollar por el/la trabajador/a.

8) Diarios, semanales o mensuales o anuales. Detallar Convenio.

9) Indique el nimero de horas.segln convenio colectivo para jornada completa, maximo legal o lo del trabajador a tiempo completo.

(10) Indiquese la jornada del trabajador

(11) Se entendera por “trabajador a tiempo completo comparable” a un trabajador a tiempo completo de la misma empresa y centro de trabajo, con el mismo tipo de contrato de trabajo y

que realice un trabajo idéntico o similar. Si en la empresa no hubiera ningdn trabajador comparable a tiempo completo, se considerara la jornada a tiempo completo prevista en el
convenio colectivo de aplicacion, o, en su defecto, la jornada maxima legal

(12) Indique la distribucion del tiempo de trabajo seguin el convenio colectivo

(13) Sefdalese lo que proceda y en caso afirmativo adjintese el anexo si hay horas complementarias.

(14) Respetando lo establecido en el art.14.1 del Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por Real Decreto Legislativo 2/2015 de 23 de octubre
(BOE de 24de octubre). En caso de acogerse al art.4 de la ley 3/2012 el periodo de prueba sera de un afio.

(15) Diarios, semanales, mensuales o anuales.

(16) Salario base, complementos salariales, pluses.

17) Minimo: 30 dias naturales.

(18) Un minimo del 25% y un méaximo del 75%
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MINISTERIO
o DEEMPLEOY

: 2 SEGURIDAD SOCIAL

SERVICIO PUBLICO
DE EMPLEO ESTATAL

Que el CONTRATO INDEFINIDO que se celebra (marque la casilla que corresponda) se realiza con las siguientes clausulas especificas:

INDEFINIDO ORDINARIO

Dl O

DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD

DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD EN CENTROS ESPECIALES DE EMPLEO

Dl

DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD PROCEDENTES DE ENCLAVES LABORALES

Dl

DE APOYO A LOS EMPRENDEDORES

DE UN JOVEN POR MICROEMPRESAS Y EMPRESARIOS AUTONOMOS

DE NUEVO PROYECTO DE EMPRENDIMIENTO JOVEN

A TIEMPO PARCIAL CON VINCULACION FORMATIVA

OO0 4o 0o

DE TRABAJADORES EN SITUACION DE EXCLUSION SOCIAL, VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO,
DOMESTICA, VICTIMAS DE TERRORISMO Y VICTIMAS DE TRATA DE SERES HUMANOS

i

DE EXCLUIDOS EN EMPRESAS DE INSERCION

DE MAYORES DE 52 ANOS BENEFICIARIOS DE SUBSIDIOS POR DESEMPLEO

O O

PROCENTE DE PRIMER EMPLEO JOVEN DE ETT.

@

PROCEDENTE DE UN CONTRATO PARA LA FORMACION Y EL APRENDIZAJE DE ETT

PROCEDENTE DE UN CONTRATO EN PRACTICAS DE ETT.

O O

DEL SERVICIO DEL HOGAR FAMILIAR

Dl

DE TRABAJADORES EN INSTITUCIONES PENITENCIARIAS

Dl

OTRAS SITUACIONES

CONVERSION DE CONTRATO TEMPORAL EN CONTRATO INDEFINIDO

Dl O

y cumple los requisitos exigidos en la norma reguladora

http://www.sepe.es
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ANEXO 2:

MODELO DE CONTRATO DE TRABAJO TEMPORAL e et i it

EI FSE invierte en tu futuro

DATOS DE LA EMPRESA

CIF/NIF/NIE
D./DNA. NIF./NIE EN CONCEPTO (1)
NOMBRE O RAZON SOCIAL DE LA EMPRESA DOMICILIO SOCIAL

- (T ™ (LT T

DATOS DE LA CUENTA DE COTIZACION

REGIMEN COD. PROV. NUMERO DIG. CONTR. | ACTIVIDAD ECONOMICA

L] [ [ ] [[]

DATOS DEL CENTRO DE TRABAJO

" ™™ (LT

DATOS DEL/DE LA TRABAJADOR/A

D./DNA. NIF-INTE (2) FECHA DE NACIMIENTO
N° AFILIACION S.S. NIVEL FORMATIVO D:I NACIONALIDAD |—|—|—|
MUNICIPIO DEL DOMICILIO I:I:I:I:Ij PAIS DOMICILIO |:|:|:|

con la asistencia legal, €N SU CASO, 08 D./DMIA. .......ccieiiuiiiie ittt ettt et bt bbbt bbbt bt e b bbbt et bbbttt
CON NLLF/NLLE. oo , en calidad de (2)

DECLARAN

Que relinen los requisitos exigidos para la celebracién del presente contrato y, en su consecuencia, acuerdan formalizarlo con arreglo a las siguientes:

. CLAUSULAS
PRIMERA: El/la trabajador/a prestara sus ServiCioS COMO (3) ....cvuveieriieriiieieiiiieeessieesseieessneaessnneeesrsaeeesasenseaesnnns , incluido en el grupo profesio-

L= 0 L= PSPPSRSO ., para la realizacion de las funciones (4)
......................... de acuerdo con el sistema de clasificaciéon profesional vigente en la empresa.
En el centro de trabajo ubicado en (calle, n°y .localidad )

SEGUNDA:: La jornada de trabajo sera:(5)

(D A tiempo completo: la jornada de trabajo serade ...........coceuverenennne horas semanales, prestadas de .........ccccocveieiieriiinennne ,a
........................................ , con los descansos establecidos legal o convencionalmente(6).
ﬁ Atiempoparcial:lajornadadetrabajo ordinariaserade ............... horas{jal dia, [_ja la semanaﬁal mes,@al afno(6),siendo
- esta jornada inferior a la de un trabajador a tiempo completo comparable (7)
La distribucion del tiempo de trabajo SErA TE (8)... e ue iuiiiueieiieitiietiee ettt et bt ettt bbbt es et £ ehe et e e bt e eh e e e bt e bt £ ehe et e ebe e ehe e e et e ane s
conforme a lo previsto en el convenio colectivo
En el caso de la jornada a tiempo parcial, existe pacto sobre la realizacién de horas complementarias(9).
S| (EL no (]
TERCERA: La duracién del presente contrato se extenderd desde ..........cccccoeueeiieiieiieieiiecniiennns ,hasta ..o Se

establece un periodo de prueba de (10) .......ceiiiiiiiiiiiie et
Cuando el convenio colectivo permita una duracion mayor a la establecida legalmente, sefidlelo con una X:

CUARTA: El/la trabajador/a percibird una retribucion total de .............cccocoeeenene. euros brutos(11)
siguientes conceptos salariales (12)
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QUINTA: La duracion de las vacaciones anUAlES SEIA AE (13).....cuiuuutuiieuiar it eertiieeerieteeerte e e stee e et tee s etbees eeeabeeeasbeeaassbeeaansbeesaabeseasneeeaaseeeeaasnnes

SEXTA: A la finalizacién del contrato de obra o servicio, eventual por circunstancias de la produccion y temporal de fomento de empleo para

ersonas con discapacidad, el/la trabajador/a tendra derecho a recibir una indemnizaciéon de acuerdo con la D. Transitoria 82 del Estatuto de
os Trabajadores, o con la Disposicion Adicional primera de la ley 43/2006. En el supuesto de extincion por desistimiento en la relacion laboral de
Empleados/as de Hogar se tendré derecho a la indemnizacion prevista en el Art. 11.3 del R.D 1620/2011.

SEPTIMA: El presente contrato se regulara por lo dispuesto en la legislacién vigente que resulte de aplicacién y particularmente,por el articulo 15
del Estatuto de los Trabajadores , aprobado por R.D. Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, (BOE de 24 de octubre). y Real Decreto 2.720/1998
de 18 de diciembre (BOE. de 8 de enero) y en su caso Disposicion Adicional Primera y de la Ley 43/2006, y en su caso por el Convenio Colectivo
[0 =S RURRPR TSP

OCTAVA: El contenido del presente contrato se comunicara al Servicio PUblico de EMPIE0 de .........ccccovviiiiiiiiiiiiiiiie e ,enel
plazo de los 10 dias siguientes a su concertacion .

NOVENA: ESTE CONTRATO PODRA SER COFINANCIADO POR EL FONDO SOCIAL EUROPEO.

DECIMA : PROTECCION DE DATOS : Los datos consignados en el presente modelo tendran la proteccion derivada de la Ley Organica 15/1999
de 13 de dicembre ( B.O.E. de 14 de diciembre )

1) Director/a, Gerente, etc.

2) Padre, madre, tutor/a o persona o institucién que le tenga a su cargo.

3) Indicar profesion.

4) Sefalar el grupo profesional y la categoria o nivel profesional que corresponda, segln el sistema de clasificacion profesional vigente en la empresa.

(5) Marque con una X lo que corresponda.

(6) Indique la jornada del trabajador

(W) Se entenderéa por “trabajador a tiempo completo comparable” a un trabajador a tiempo completo de la misma empresa y centro de trabajo, con el mismo tipo de contrato de trabajo

y que realice un trabajo idéntico o similar. Si en la empresa no hubiera ningln trabajador comparable a tiempo completo, se considerara la jornada a tiempo completo prevista en el
convenio colectivo de aplicacion o, en su defecto, la jornada maxima legal.

8) Indique las distribucion del tiempo de trabajo segun el convenio colectivo.

9) Sefdalese lo que proceda y en caso afirmativo, adjuntese el anexo si hay horas complementarias.

(10) Respetando lo establecido en el art. 14.1 del Texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por R.D. Legislativo 2/2015, de 23 de octubre (BOE de
24 de octubre).

(11) Diarios, semanales, o mensuales.

(12) Salario base y complementos salariales.

(13) Minimo: 30 dias naturales.
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MINISTERIO
Bray DE EMPLEO Y
g SEGURIDAD SOCIAL

Que el contrato temporal que se celebra (marque la casilla que corresponda), se realiza con las siguientes clausulas especificas:

a
a
(@
a
a
a
G
a
@
@
@
(@
a
a
Ol
Ol
(3l

OBRA O SERVICIO DETERMINADO.

EVENTUAL POR CIRCUNSTANCIAS DE LA PRODUCCION.
INTERINIDAD.

PRIMER EMPLEO JOVEN.

DE TRABAJADORES EN SITUACION DE EXCLUSION SOCIAL, VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO, DOMESTICA ,
VICTIMA DE TERRORISMO Y VICTIMA DE TRATA DE SERES HUMANOS.

DE TRABAJADORES EN SITUACION DE EXCLUSION SOCIAL POR EMPRESA DE INSERCION.

DE TRABAJADORES MAYORES DE 52 ANOS BENEFICIARIOS DE LOS SUBSIDIOS POR DESEMPLEO.
SITUACION DE JUBILACION PARCIAL.

RELEVO.

A TIEMPO PARCIAL CON VINCULACION FORMATIVA.

DE TRABAJOS DE INTERES SOCIAL/FOMENTO DE EMPLEO AGRARIO.

DE TRABAJADORES DEL SERVICIO DEL HOGAR FAMILIAR.

DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD.

DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD EN CENTROS ESPECIALES DE EMPLEO.

DE INVESTIGADORES.

DE TRABAJADOES/AS PENADOS EN INSTITUCIONES PENITENCIARIAS.

DE MENORES Y JOVENES EN CENTROS DE MENORES. (SOMETIDOSAMEDIDAS DE INTERNAMIENTO PREVISTASENLALEY

ORGANICA 5/2000 DE 21 DE ENERO).

OTRAS SITUACIONES.

y cumple los requisitos establecidos en la norma reguladora.

http://www.sepe.es

SERVICIO PUBLICO
DE EMPLEO ESTATAL

Péag. 4

Péag.
Pag.
Pag.

Pag.

Pag.
Pag.
Pag.
Pag.
Pag.
Pag.
Pag.
Pag.
Pag.
Pag.
Pag.

Pag.

Pag.

78

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21


http://www.sepe.es/

AN EXO 3: FONDO SOCIAL EUROPEO
MODELO DE CONTRATO DE TRABAJO EN PRACTICAS

EI FSE invierte en tu futuro

DATOS DE LA EMPRESA

CIF/NIF/NIE

D./DNA. NIF./NIE EN CONCEPTO (1)
NOMBRE O RAZON SOCIAL DE LA EMPRESA DOMICILIO SOCIAL

PAIS

DATOS DE LA CUENTA DE COTIZACION

REGIMEN

COD. PROV. NUMERO DIG.CONTR. | ACTIVIDAD ECONOMICA D:’

L]

DATOS DEL CENTRO DE TRABAJO

PAIS

|:|:|:| MUNICIPIO [Dj:l:l

DATOS DEL/DE LA TRABAJADOR/A

D./DNA.

NIF./NIE FECHA DE NACIMIENTO

N° AFILIACION S.S. NIVEL FORMATIVO D:’ NACIONALIDAD |—|—|—|

MUNICIPIO DEL DOMICILIO D:|:|:|] PAIS DOMICILIO |:|:|:|

Con la asistencia legal, €N SU CASO, A8 D./DIAA. ......cc.uiiuieiiiitieitie ettt ettt et ettt e e et be e sb e e eEe e ea bt ek bt ea bt e e he e e et e e ebe e e b eeebaeenbe e ebbeenbeesrbeanne

CON NLLF/NLLE. (i , €N CANAA A€ (2) .oviiiriiiieeiee e .
DECLARAN
a) Que el/la trabajador/a esta en posesion del titulo o certificado de profesionalidad de (3) .......coovieiriiiiieiiiie e ,0
en condiciones de obtenerlo por haber terminado con fecha ... , los estudios correspondientes al

mismo que le capacitan para la practica profesional objeto de este contrato (4).

b) Que no han transcurrido cinco afios, o siete en el caso de personas con discapacidad, desde la terminacion o convalidacion de los
estudios o del certificado de profesionalidad , salvo en el supuesto que el trabajador sea menor de 30 afios 0 menor de 35 con un
grado de discapacidad reconocido igual o superior al 33%, en cuyo caso no se exige periodo de finalizacion de estudios.

c) Que el/la trabajador/a tiene reconocida la condicion de persona con discapacidad , como se acredita con la certificacion expedida por
.................................................................................................................................................................................. (5).

d) Que el/la trabajador/a no ha estado contratado en practicas en ésta u otra empresa por tiempo superior a dos afios.

En caso de primer contrato en practicas :Sefialese con una X, lo que corresponda:

Cl Que el trabajador/a desempleado/a es menor de 30 afios.
ﬂ Que el trabajador/a desmpleado/a es menor de 35 afios y con un grado de discapacidad reconocido igual o superior al 33%.

D Que el trabajador/a desempleado/a es menor de 30 afios y realiza practicas no laborales acogidas al R.D. 1543/2011 en la
empresa.

e) (E‘—_l Que el trabajador con un grado de discapacidad reconocido igual o superior al 33% se acoge a la Disposicion Adicional 202
del Estatuto de los Trabajadores.
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Que reunen los requisitos exigidos para la celebracion del presente contrato y, en su consecuencia, acuerdan formalizarlo con arreglo a las siguientes:

CLAUSULAS

PRIMERA: El/la trabajador/a prestara sus SErvicioS COMO (6) ........eeueirieeiieaiieiiieeieeeee e siee e seee e , en practicas, incluido en el grupo
profesional / nivel ProfeSIoNal (7) ........ceiiiiiiiiie e , de acuerdo con el sistema de clasificacion vigente en la

empresa, en el centro de trabajo ubicado en (calle, n°y localidad)

SEGUNDA: La jornada de trabajo sera (8):

D A tiempo completo: la jornada de trabajo sera de ...........ccccoceereennne horas semanales, prestadas de ..........cccccevvevieiiieeinecenne ,a
........................................ , con los descansos que establecidos legal o convencionalmente (9).

E’ A tiempo parcial: la jornada de trabajo ordinaria sera de .................... , horas [I al dia, E a la semana, @ al mes, mal afio(9)
, siendo esta jornada inferior a la de un trabajador a tiempo completo comparable (10).

La distribucion del tiempo de trabajo SEIA A8 (LL).....cc.ueeuieiieiiie ittt ettt ettt e et e b e ab e e b e eh e ea et et e et en e n
conforme a lo previsto en el convenio colectivo.

En el caso de jornada a tiempo parcial sefialese si existe 0 no pacto sobre la realizacién de horas complementarias(12)

st [ No (]

TERCERA: La duracion del presente contrato sera de (13) ......occvvereeneneiienenee e y se extenderd desde ..........ccovevvriiienecienineen
hasta .......cccooeiiiiic (14). Se establece un periodo de prueba de (15) ......cccoveiieriiiiiiiiiie e .
CUARTA: El/la trabajador/a percibira una retribucion total de ............cccceeiieiiiiiiniici e €Ur0S BrutoS(16) ...ccvevevveeiieiiiiiiiesiiee i

que se distribuyen en los siguientes cONCEPLOS SAIANAIES (L7) ....veiiuieuieiiieiieiiee ittt ettt .
QUINTA: La duracion de las vacaciones anuales SErA e (L8) ........eiiuiiiiiiiiiiiie ittt ettt ettt ettt et et sbb e e bt e nae e st e esbeeesbeeatee s

SEXTA: A la finalizacién del presente contrato, la empresa se obliga a expedir un certificado al/a la trabajador/a en el que conste la duracién de
las précticas, el puesto o puestos de trabajo ocupados y las principales tareas realizadas por cada uno de ellos.

SEPTIMA :El/la empleador/a tendra derecho en el caso de que el trabajador sea de menor de 30 afios a una reduccién del 50% de la cuota em-
presarial por contingencias comunes correspondiente al trabajador durante toda la vigencia del contrato.

Si el/la trabajador/a estuviese realizando practicas no laborales en la empresa, segun lo establecido en el Real Decreto 1543/2011, en el momento
de la concertacion del contrato en practicas la reduccién sera del 75%.

OCTAVA: El contrato se extinguird por la expiracion del tiempo convenido,incluido, en su caso, el de las prérrogas que se puedan acordar.

NOVENA: En lo no previsto en este contrato se estara a la legislacion vigente que resulte de aplicacion y, particularmente, a lo dispuesto en
el art. 11 del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre (BOE de 24 de octubre), art. 13
de la Ley 11/2013 de 26 de julio ( BOE de 27 de julio), por el Real Decreto 488/1998, de 27 de marzo (BOE de 9 de abril), Asimismo le sera de
aplicacion lo dispuesto €n €l CONVENIO COIECTIVO TE .........iiuuiiiiiiii ettt ettt b ettt e e h e eeh e h bt e bt e e Rt e e bt e e bt e et e e eh b e enbe e et bt e ebbeenbeesnbeenns

DECIMA: El contenido del presente contrato se comunicara al Servicio PUblico de EMPIE0 de ........cccveeiiiiieiiiiiiiiiee e ,enel
plazo de los 10 dias siguientes a su concertacion. El/la empresario/a comunicara el fin de la relacion laboral al Servicio Publico de Empleo de ...
................................................................ en el plazo de los 10 dias siguientes a dicha terminacion.

UNDECIMA: ESTE CONTRATO PODRA SER COFINANCIADO POR EL FONDO SOCIAL EUROPEO.

DUODECIMA : PROTECCION DE DATOS. Los datos consignados en el presente contrato tendran la proteccion derivada de la Ley Organica
15/1999 de 13 de diciembre.

(1) Director/a Gerente, etc.

) Padre, madre, tutor/a o persona o institucion que le tenga a su cargo.

3) De acuerdo con los titulos o certificados establecidos en el art. 11.1 del Estatuto de los Trabajadores segtn redaccion dada por la Ley 35/2010, de 17 de septiembre.

(4) El/latrabajador/adeberé entregar al/ala empresario/a fotocopia compulsada del titulo o certificado de profesionalidad, certificacion de su solicitud o certificacion acreditativa de la
terminacion de los estudios o de la formacion obtenida.

(5) Se cumplimentaréa sélo en el caso de que el/la trabajador/a tenga la condicién de persona con discapacidad y se indicara el organismo oficial que ha emitido dicha certificacion.

(6) Indicar profesion.

) Sefialar el grupo profesional o nivel profesional que corresponda, segln el sistema de clasificacion profesional vigente en la empresa.

(8) Marque con una X lo que corresponda.

(9) Indique la jornada del trabajador.

(10) Se entendera por “trabajador a tiempo completo comparable” a un trabajador a tiempo completo de la misma empresa y centro de trabajo, con el mismo tipo de contrato de trabajo

y que realice un trabajo idéntico o similar. Si en la empresa no hubiera ningtin trabajador comparable a tiempo completo, se considerara la jornada a tiempo completo prevista en
el convenio colectivo de aplicacién o, en su defecto, la jornada méaxima legal.

(11) Indique la distribucion del tiempo de trabajo segtn el convenio colectivo

(12) Sefialése lo que proceda y en caso afirmativo adjintese el anexo, si hay horas complementarias.

(13) No inferior a seis meses ni superior a dos afios.

(14) Las situaciones de I.T., riesgo durante el embarazo, maternidad, adopcién o acogimiento, riesgo durante la lactancia y paternidad, interrumpiran el cémputo de la duracién del
contrato.

(15) De establecerse periodo de prueba, no podré ser superior a un mes para los/as titulados/as de grado medio o con certificado de profesionalidad de nivel 1 6 2, ni de dos
meses para los/as titulados/as de grado superior o certificado de profesionalidad de nivel 3, salvo lo dispuesto en Convenio Colectivo.

(16) Diarios, semanales o mensuales, no inferior en la establecida en convenio colectivo para los/as trabajadores/as en practicas, ni, en su defecto, al 60 o al 75 por 100

durante el primer o segundo afio de vigencia del contrato, repectivamente, de salario fijado en convenio para un/a trabajador/a que desempefie el mismo o equivalente puesto
de trabajo. En ningln caso, inferior al Salario Minimo Interprofesional.

(17) Salario base y complementos salariales.

(18) Minimo: 30 dias naturales.
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Que el contrato en practicas que se celebra (marque la casilla que corresponda), se realiza con las siguientes clausulas especificas:

[] PRACTICAS (ORDINARIO).

Péag. 4
O DE TRABAJADORES EN SITUACION DE EXCLUSION SOCIAL, VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO, DOMESTICA Pag. 5
O VICTIMA DE TERRORISMO .
(] PARATRABAJO EN PRACTICAS PARA TRABAJADORES EN SITUACION DE EXCLUSION SOCIAL EN EMPRESAS DE Pag. 6
INSERCION
O .
DE TRABAJADORES MAYORES DE 52 ANOS BENEFICIARIOS DE LOS SUBSIDIOS POR DESEMPLEO Pag. 7
[ DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD EN CENTROS ESPECIALES DE EMPLEO. Pag. 8
(" DE TRABAJOS DE INTERES SOCIAL/FOMENTO DE EMPLEO AGRARIO. Pag. 9

y cumple los requisitos establecidos en la norma reguladora.
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FONDO SOCIAL EUROPEOEI FSE invierte en tu futuro
ANEXO 4: MODELO DE CONTRATO DE TRABAJO
PARA LA FORMACION Y EL APRENDIZAJE

DATOS DE LA EMPRESA

CIF/NIF/NIE
D./DNA. NIF./NIE EN CONCEPTO (1)
NOMBRE O RAZON SOCIAL DE LA EMPRESA DOMICILIO SOCIAL

DATOS DE LA CUENTA DE COTIZACION
REGIMEN COD. PROV. NUMERO DIG. CONTR. | ACTIVIDAD ECONOMICA D:’

Hl [ [

DATOS DEL CENTRO DE TRABAJO

PAIS D:I:I MUNICIPIO Djjjj

DATOS DEL/DE LA TRABAJADOR/A
D./DNA. NIF./NIE FECHA DE NACIMIENTO

N° AFILIACION S.S. NIVEL FORMATIVO D:’ NACIONALIDAD |_|_|_|
MUNICIPIO DEL DOMICILIO |:|:|:|:|:| PAIS DOMICILIO |:|:|:|

Con la asistencia [egal, €N SU CASO, A D./DFIA. ....uuiiiiiiiiiiiieies e ettt s et e e et e e e e e s e ettt e e e e e eeasean et aeeeeeananseseeeaeenansneeaeeeeennnnneseeneennnsnneees
CON NLLFNLLE oot = I or1 1o F= T o [N 2 OSSPSR .

DECLARAN

PRIMERA: Que el presente contrato, se acoge a la reduccion de cuotas a la Seguridad Social contemplada en el art.3 de la Ley 3/2012, de 6 de julio (BOE 7 de julio)

SI E‘ NO E
SEGUNDA: Que el/la trabajador/a no tiene cuali.cacion profesional, reconocida por el sistema de formacién profesional para el empleo o del sistema educativo,

requerida para concertar un contrato en practicas (Titulo universitario o de formacion profesional de grado medio o superior del sistema educativo o certificado de pro-

fesionalidad) para el puesto de trabajo u ocupacion objeto de este contrato.
TERCERA: Que el/la trabajdor/a es:

Mayor de 16 y menor de 30 afios
I_FJ Trabajador /a con discapacidad (sin limite de edad) (3)

E Alumnos/as participantes en un proyecto de empleo y formacién al amparo de lo previsto en el articulo 10.4 b) del texto refundido de la Ley de Empleo

LF\ aprobado por Real Decreto Legislativo 3/2015, de 23 de noviembre
=4 Trabajador/a en situacién de exclusion social ( Sin limite de edad )

CUARTA:Que el/la trabajador/a no ha estado vinculado a ésta o distinta empresa, para la misma cualificacién profesional,con otro contrato para la formacion y el apren-
dizaje que haya agotado su duracién.

QUINTA:Que el/la trabajador/a no ha desempefiado el puesto de trabajo correspondiente a este contrato en esta empresa por tiempo superior a 12 meses

SEXTA: Que el contrato se celebra a jornada completa. Que reunen los requisitos exigidos para la celebracién del presente contrato y en consecuencia acuerdan
formalizarlo con arreglo a las siguientes :

CLAUSULAS
PRIMERA: El contrato tiene por objeto la cualificacién profesional en régimen de alternancia de:
) ACHIVIAAD 12DOTAI (5)......ueiiiiie i e CNO I:l:l:lj
incluido en el grupo ProfeSioNaAl (B).........ceouiiiir it de acuerdo con el sistema de

calificacién vigente en la empresa.
En el centro de trabajo ubicado en (Calle,N® Y IOCAIAA). ... .ciiiiiie i et ettt ettt e e st e e st e e et e e st e eab e et e e e st ebeeeenrenneenas

) Actividad formativa en los términos recogidos en el Anexo | a este contrato. Dicho Anexo deberéa suscribirse simultaneamente a este contrato y
cuenta con la autorizacién previa de inicio de la formacién por el Servicio Publico de Empleo competente, que sera de la Comunidad Auténoma don-

- de esta ubicado el centro de trabajo.

b
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SEGUNDA : La jornada total sera de
A€ o, horas;que representan un.

...horas (9). De ellas el namero de horas las dedicadas a la actividad formativa sera
por ciento de la jornada maxima prevista en el convenio colectivo de

El tiempo de trabajo efectivo se prestara en el horario (10 )
La actividad formativa se impartira de acuerdo al siguiente calendario .

TERCERA : La duracion del presente contrato sera (11).
Se establece un periodo de prueba de (12)
Colectivo permita una duracion distinta a la establecida por la Ley, sefialese conuna X. | |

CUARTA: El/la trabajador/a percibira por la prestacion de sus servicios una retribucion de (13 ).........ccccoeeeviiiieciennne euros brutos (14 )...ccccceeveveiieieieeeie e

QUINTA: La duracion de 1as vacaciones ANUAIES SEIA (15 )......uiuiiiiiiiiieiiieiiet ettt ettt ettt ettt te e te st et e e e e e b e s h e E e e R e e o R e e R e e R e oo e e R e eR e s e e e e e e e e et sn e ee e e ee e e e e e e en e e neeanas

SEXTA:La empresa se obliga a proporcionar trabajo efectivo relacionado con las actividades formativas y a facilitar la asistencia a las mismas.El/la trabajador/a se
compromete a prestar el trabajo efectivo y recibir la formacion relacionada.

SEPTIMA: La actividad formativa vinculada al contrato sera la especificada en el acuerdo para la actividad formativa , segiin ANEXO |

OCTAVA:EI presente contrato, dara derecho a una reduccién del 100%, en su caso del 75% en empresas de plantilla igual o superior a 250 trabajadores, durante toda la
vigencia del contrato incluidas sus prérrogas (16), en las cuotas empresariales de la Seguridad Social, incluidas las de accidente de trabajo y enfermedades profesionales
y las aportaciones empresariales de las cuotas de recaudacion conjunta, siempre que se cumplan los requisitos previstos en el Art.3. de la Ley 3/2012.En el supuesto de
trabajadores inscritos en el Sistema Nacional de Garantia Juvenil, este incentivo en los mismos porcentajes, consiistird en una bonificaciéon (R.D. Ley 6 / 2016)

Asimismo se reduciran el 100% de las cuotas del trabajador a la Seguridad Social durante toda la vigencia del contrato, incluidas sus prorrogas.

NOVENA: Ala finalizacion del presente contrato, la cualificacion o competencia profesional adquirida sera objeto de acreditacion en los términos previstos en el articulo
11.2.e) del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por el R. D. Legislativo 2/2015, de 23 de octubre (BOE de 24 de octubre), .

DECIMA : El presente contrato se extinguira por la expiracion del tiempo convenido, en su caso, las prérrogas que se puedan acordar

UNDECIMA: En lo no previsto en este contrato se estara a la legislacién vigente que resulte de aplicacion y, particularmente, a lo dispuesto en el art. 11.2 del Texto
Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por el R. D. Legislativo 2/2015, de 23 de octubre (BOE de 24 de octubre), R.D.1529/2012, de 8 de no-
viembre (BOE de 9 de noviembre) y Orden ESS 2518/2013 de 26 de diciembre ,modificada por la Orden ESS/41/2015, de 12 de enero. Asimismo le sera de aplicacion
10 diSPUESLO €N €] CONVENIO COIECTIVO G ....e.viiiitiie ittt ettt ettt et ea e es e s e st es e eae e st es e eh e e s s es e eh e eh e es £ e b e e H £ e £E £ o8 £ e E £ e £ E e 446 £ e be 44 b £ e E £ e b e 4o b £ e b e eE e e b £ e E £ eE e b e e b e ek b ekt e b e eh e ee bbb eebenbe e

DUODECIMA :El contenido del presente contrato se comunicara al Servicio Pablico de Empleo de
los 10 dias siguientes a su concertacion. El/la empresario/a comunicara el fin de la relacién laboral al Servicio Publico de Empleo de .

en el plazo de 10 dias siguientes a su terminacion.

DECIMO TERCERA: ESTE CONTRATO PODRA SER COFINANCIADO POR EL FONDO SOCIAL EUROPEO.

DECIMO CUARTA: PROTECCION DE DATOS.Los datos consignados en el presente contrato tendran la proteccion derivada de la Ley 15/1999 de 13 de diciembre

1) Director/a, Gerente, etc.
2) Padre, madre, tutor/a o persona o institucién que le tenga a su cargo.
3) Se aportara la certi.cacion que acredite al trabajador la condicién de personas con discapacidad expedido por el Organismo Oficial correspondiente.
4) En estos proyectos se incluyen las Escuelas Taller, Casas de Oficios, Talleres de Empleo asi como los proyectos de empleo y formacién de las CCAA.
(5) Indicar el puesto de trabajo y ocupacion seguin Clasificacion Nacional de Ocupaciones vinculados a la formacion.Las funciones pueden sertodas las del grupo profesional o sola-
mente alguna de ellas.
(6) Sefialar el grupo profesional / nivel profesional que corresponda, segun el sistema de clasificacion profesional vigente en las empresas.
(W) Nombre y apellidos del tutor.
8) Sefialar el nivel profesional del tutor , segun el sistema de clasificacion profesional vigente en la empresa.
9) La jornada y el total de horas de trabajo efectivo, se puede expresar en horas al dia, semana, mes o afio, siempre que en ambos casos se utilice la misma referencia.Maximo 75%

de la jornada prevista en el convenio o, en su defecto de la jornada méxima legal, en el primer afio de contrato y el 85% en el segundo y tercer afio.

(10) Indicar los dias de trabajo efectivo y el horario.

(11) Minimo un afio, maximo tres afios en caso de personas con discapacidad 4 afios.Por convenio colectivo, la duracién no podré ser inferior a 6 meses.

(12) De establecerse periodo de prueba se estara a lo dispuesto en convenio colectivo, en ningiin caso, podra exceder de dos meses.

(13) La fijada en convenio colectivo, sin que, en su defecto, pueda ser inferior al Salario Minimo Interprofesional (SMI), en proporcién al tiempo de trabajo efectivo.

(14) Semanales, mensuales o anuales.

(15) Minimo: 30 dias naturales.

(16) Se pueden celebrar hasta 2 prérrogas sin que la duracién de las mismas sea inferior a 6 meses y la duracion total del contrato no pueda exceder de 3 afios y 4 afos en caso de

personas con discapacidad.
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SERVICIO PUBLICO
DE EMPLEO ESTATAL
MINISTERIO
By DE EMPLEO Y
H SEGURIDAD SOCIAL

Que el contrato en formacion que se celebra (marque la casilla que corresponda), se realiza con las siguientes clausulas especi.cas:

|ﬁ FORMACION Y APRENDIZAJE ( ORDINARIO ).

DE TRABAJADORES EN SITUACION DE EXCLUSION SOCIAL, VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO, DOMESTICA
VICTIMAS DE TERRORISMO , VICTIMAS DE TRATA DE SERES HUMANOS. .

@}

DE TRABAJADORES EN SITUACION DE EXCLUSION SOCIAL EN EMPRESAS DE INSERCION

DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD EN CENTROS ESPECIALES DE EMPLEO.

ﬁ DE TRABAJOS DE INTERES SOCIAL/FOMENTO DE EMPLEO AGRARIO.

y cumple los requisitos establecidos en la norma reguladora.
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