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Prólogo


 Nueva actualización para 2023 de nuestra obra TODO CONTRATACIÓN LABORAL.

Empezamos el año y ya tenemos el primer RDL como continuación a la reforma laboral que hemos venido aplicando a lo largo de todo el ejercicio anterior.

Como ya habíamos avanzado en anteriores actualizaciones de la obra, la presente era una de las medidas o «novedades laborales» que el Gobierno iba a implementar a principios de este año 2023, derivado del Plan Nacional de Recuperación, Transformación y Resiliencia y, más concretamente, del Componente 23: Nuevas políticas públicas para un mercado de trabajo dinámico, resiliente e inclusivo y como complemento a la reforma laboral aprobada a finales del 2021. Pues, dicho y hecho: el pasado 11 de enero de 2023 se publicó en el BOE nº 9, el Real Decreto-ley (RDL) 1/2023, de 10 de enero, por el que se desarrollan medidas urgentes en materia de incentivos a la contratación laboral —reordenación integral de las ayudas a la contratación laboral— y también se aborda la mejora de la protección social de las personas artistas.

El objetivo de este Plan Nacional, tal y como revela la exposición de motivos del RDL, es impulsar la reforma del mercado laboral español para adecuarlo a la realidad y necesidades actuales, de manera que permita corregir las debilidades estructurales y, así, reducir el desempleo estructural, el paro juvenil, corregir la dualidad, mejorar el capital humano, modernizar la negociación colectiva, aumentar la eficiencia de las políticas públicas de empleo e impulsar las políticas públicas de empleo.

Por su parte, el artículo 2 del RDL concreta que los objetivos específicos del mismo son tales como el impulso prioritario de la contratación indefinida y el mantenimiento del empleo estable y de calidad de las personas y colectivos considerados vulnerables o de baja empleabilidad; la garantía del principio de igualdad y no discriminación en la regulación y aplicación de las medidas de fomento del empleo y la contratación; el impulso de la mejora de la calidad del empleo del conjunto de las personas trabajadoras; el fomento de la contratación de personas con discapacidad; el impulso de la creación neta de empleo y su mantenimiento; el fomento del trabajo autónomo y de la economía social como instrumento eficaz de generación de trabajo estable y de calidad; el reconocimiento e impulso de la participación de las organizaciones empresariales y sindicales más representativas, y niveles territoriales, en el desarrollo de instrumentos o medidas que favorezcan el cumplimiento de los objetivos de esta norma; el reconocimiento de la dimensión sectorial y territorial de las ayudas al empleo.

¡No está nada mal…! Son objetivos muy loables. Que juzgue el lector si, con los 42 artículos —distribuidos en 3 capítulos—, más 17 disposiciones adicionales, 4 transitorias, 1 derogatoria y 13 finales, entiende que se cumplirán —o no— con los citados objetivos.

Un apunte: en lo nuclear —reordenación incentivos— entrará en vigor el 1 de septiembre de 2023. Utilizar un RDL, que está previsto para situaciones de urgencia y necesidad, y luego demorar su entrada en vigor casi 9 meses en absoluto es coherente por mucho que se trate de justificar en el hecho de que los sistemas de la Administración se deben adaptar a los cambios y alegaciones similares. Con este, desde el inicio de la actual legislatura, ya vamos por 134 RDL. Excesivos a todas luces y contrarios a la seguridad jurídica pues, como hemos comentado en más de una ocasión, sus deficientes, farragosos o poco claros redactados, han venido generando, y generarán, relevantes polémicas que, al cabo de años, han debido o deberán ser resueltas por el TS.

Todos los gobiernos de la democracia han recurrido, y en algunos casos abusado, de los RDL para sacar adelante su tarea. No es ninguna novedad. Pero nunca en el número del actual Ejecutivo. Como apunte: el Gobierno Rajoy, en seis años y medio, dictó 106 RDL. Sí, es cierto, y ya sé lo que me van a recordar. Hemos vivido una dura pandemia y ello ha motivado que se hayan tenido que tomar decisiones rápidas en corto espacio de tiempo, precisamente lo que justifica esta figura jurídica prevista en el artículo 86 de nuestra Constitución, pero, muchas veces con esa excusa, —este último RDL es claro ejemplo—, se ha ninguneado al Congreso con ese «furor normativo» nunca visto y, muchas veces, de muy escasa calidad jurídica, precisamente por esas prisas, lo que ha generado entre los profesionales una tremenda inseguridad jurídica a la hora de su aplicación. Sin ir más lejos, todos los que hemos tenido que «sufrir» los RDL de los ERTE durante la pandemia, y especialmente al inicio de la misma, sabemos a lo que me refiero. Y qué me dicen de los famosos «martes sociales» del inicio del Gobierno de coalición. Todo valía: desde subidas de pensiones y retribuciones del sector público hasta derogar el art. 52 d) del Estatuto de los Trabajadores, aquél que permitía el despido objetivo por ausencias, aún justificadas, al trabajo.

Ya indicábamos en nuestro anterior Prólogo, que la medida del éxito de la última reforma laboral, o bien de su fracaso, se apreciará si finalmente se reduce sustancialmente la dualidad en el mercado de trabajo minorándose, así, la tasa de trabajadores temporales que dobla la media europea (aproximadamente 26% en España vs. 13% en la UE).

Pues bien, en principio ese objetivo, por lo menos formalmente, se ha cumplido pues de ese 26% hemos bajado al 16% en apenas un año de vigencia de la reforma laboral. No obstante, esa relevante reducción porcentual, prácticamente obligada ante la desaparición de contratos temporales como el de obra y servicio y la reordenación de los antiguos contratos eventuales —hoy por circunstancias de la producción— y la potenciación de la figura del contrato fijo discontinuo, «no lo dice todo». Me explico: el número o, mejor dicho, el mero porcentaje nos puede llevar a engaño si no vamos un poco más allá. Y por ir más allá me estoy refiriendo a estudiar la «calidad» de esos nuevos contratos indefinidos —ya sean a jornada completa o fijos discontinuos— que muchas empresas, a la vista de las modificaciones de la norma, se han visto forzados a realizar aunque, en muchos casos, la necesidad sea temporal.

Por un lado en los últimos meses se han  triplicado las personas trabajadoras que en un mismo mes han formalizado más de un contrato indefinido. ¿Qué significa eso? Pues que las empresas están utilizando con más precisión los períodos de prueba y, por otro lado, que se extinguen más contratos indefinidos pues, precisamente, algunos/muchos cubren las apuntadas necesidades temporales preexistentes.

Por otro lado, algunos estudios que se han ido publicando a finales del pasado 2022 ya vienen a denominar a la modalidad fija discontinua como el nuevo «contrato precario». Empleados con prestaciones laborales limitadas en el año —muy pocos meses— y con cortas jornadas de trabajo. Prácticamente, en muchos casos, estas personas perciben entre el 40 y el 50% menos, a nivel salarial, que compañeros temporales realizando idénticas labores. En atención a ello, y esto lo prevé el propio art. 16 del Estatuto de los Trabajadores, es tan importante que los convenios colectivos establezcan períodos de prestación mínimos para estos empleados y jornadas laborales específicas. De lo contrario se confirmará lo apuntado al inicio de este párrafo. Esa precariedad por muy «indefinida» que sea.

Queremos volver a recordar, pues a veces se demoniza en exceso que la temporalidad no es, sin más, sinónimo, de precariedad como apuntan muchos.  Bajo mi punto de vista, y como ya apuntaba en anteriores opiniones al respecto publicadas en diversos foros, también se podría haber optado por otras fórmulas para reducir/minorar este eterno problema de nuestro mercado laboral y, por ende, reducir la tasa de desempleo de la que, a pesar de las últimas reformas, seguimos siendo lideres de nuestro entorno. Por ejemplo, no tanto penalizando y sancionando la temporalidad sino potenciando y facilitando la contratación indefinida igualando, para ello, las condiciones, léase indemnizaciones extintivas, de aquellas personas trabajadoras más protegidas —indefinidas— frente a las menos —temporales—. Es decir, legislar en positivo y no en negativo. Lógicamente y con el actual Gobierno de coalición ello era, y es, una quimera. No obstante, si se avanza en el objetivo requerido por Bruselas y en la eterna disfunción de nuestro mercado laboral, bienvenido sea.

Solo hace un año, aproximadamente, que se aprobó la reforma laboral, y algunos de sus aspectos más relevantes no entraron en vigor hasta marzo de 2022. Vamos a dejar que evolucione un poco más pues todavía es pronto, aunque algunos indicadores podríamos decir que son, en principio, positivos. No obstante observamos últimamente con preocupación que aquellos difíciles consensos alcanzados en su día por los agentes sociales y el Gobierno, renunciando, obviamente, a muchas de sus pretensiones —–pues eso es un buen acuerdo— parece que pretenden alterarse con decisiones unilaterales que pueden ser muy graves. Novedades en la tramitación de los ERE, posibles llamadas a la modificación de las indemnizaciones por despido y otras medidas que, precisamente, se obviaron en la reforma para alcanzar un necesario acuerdo se utilizan ahora en muchas ocasiones en clara clave electoral pues este 2023 vamos a vivir en una «campaña permanente». No alteremos por la puerta de atrás los complejos acuerdos alcanzados hace un año. Sería un grave error del que todos saldríamos perjudicados.

Eduardo Ortega Figueiral

Barcelona, enero de 2023
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Capítulo I Itinerarios





Objeto


 A través de los itinerarios que a continuación se referencian, los cuales van siendo convenientemente revisados, actualizados y ampliados edición tras edición, se pretende de un modo rápido y sencillo atenuar la siempre ardua y compleja búsqueda de la modalidad contractual que más se ajuste a las necesidades que, en un momento determinado, se presentan a una empresa o a un asesor a la hora de aconsejar a su cliente, externo o interno, sobre cuál es el contrato más adecuado para cada contingencia o situación que se pueda generar.

Sería del todo imposible prever todas y cada una de las situaciones que durante la vida empresarial puedan concurrir; no obstante, hemos intentado recoger aquellas más importantes y que en la práctica se presentan en mayor número de ocasiones. De este modo entendemos del todo conveniente, antes de iniciar la detallada lectura de la presente obra, llevar a cabo un repaso rápido de estos directorios iniciales, dando por seguro que encontrarán y resolverán, inicialmente, la necesidad que desee cubrir.

En más de una ocasión, puede que los presentes itinerarios no cubran totalmente las necesidades que se planteen o puede darse el caso, sencillamente, que una contingencia pueda ser cubierta por más de una modalidad, lógicamente sin tener en cuenta el contrato indefinido ordinario, base de la contratación laboral, y que se adecua prácticamente a cualquier necesidad. Caso de producirse lo reseñado, el itinerario hará referencia, interrelacionando dichas posibilidades, a los distintos «caminos» permitidos por la legislación.

Esperamos continúen encontrando prácticas estas reseñas, ya que este ha sido, desde siempre, el objetivo básico y fundamental para su inclusión en esta obra.







¿Qué contrato aplico...?


 1.  ¿Qué tipo o tipos de contratos específicos puedo concertar con un trabajador con discapacidad?

Contrato de trabajo indefinido para personas con discapacidad, Contrato de trabajo temporal de fomento del empleo para personas con discapacidad y Contrato de trabajo para personas con discapacidad que presten sus servicios en centros especiales de empleo.


Más información

Más información

Más información



2.  Durante la campaña estival del presente año, y debido al importante incremento de turistas que se produce con respecto a años anteriores, no cubro mis necesidades con personal indefinido a tiempo parcial y necesito contratar a más trabajadores. ¿Qué modalidad contractual sería la que se incardinaría más a mis necesidades?

El contrato de trabajo por circunstancias de la producción puede ser utilizado para situaciones ocasionales y previsibles pero de corta duración. Pero si los trabajadores que cubren esas situaciones ocasionales y previsibles de corta duración durante un período determinado son contratados regularmente cada temporada, ya no estaremos ante un contrato temporal por circunstancias de la producción sino ante un verdadero contrato fijo-discontinuo por cuanto esa reiteración en el llamamiento acredita que lo que se cubre realmente es una necesidad habitual y no meramente ocasional/temporal.


Más información

Más información



3.  Mi actividad normal es la confección. Acabo de recibir un importantísimo pedido del producto que normalmente fabrico, el cual, prácticamente, supone toda la producción de los últimos años juntos. Lógicamente, no lo puedo atender si no contrato a nuevos trabajadores, pero no sé por cuánto tiempo los voy a necesitar, ya que es muy difícil prever cuándo podré entregarlo. ¿Qué contrato puedo concertar con los nuevos trabajadores, teniendo en cuenta que cuando haya entregado el pedido no los voy a necesitar?

Contrato de trabajo por circunstancias de la producción.

Más información


4.  Debo contratar a un trabajador para que lleve a cabo las labores de socorrista en una piscina pública. Mi intención es «llamarlo» cada año durante la temporada veraniega. ¿Qué contrato debo concertar con él?

Contrato fijo-discontinuo.

Más información


5.  Surge una necesidad temporal en mi empresa y quiero contratar a un trabajador, pero creo que bastará con que preste sus servicios durante un 33% de la jornada habitual de mi empresa. ¿Qué modalidad se incardinaría a mis necesidades?

Contrato de trabajo por circunstancias de la producción.

Más información


6.  ¿Qué contrato debo concertar con una persona al objeto de que actúe como refuerzo del personal fijo de mi establecimiento comercial únicamente los sábados durante la campaña de Navidad?

Contrato de trabajo por circunstancias de la producción.

Más información


7.  Debo cubrir una específica punta de producción, y necesito contratar durante este período a una serie de trabajadores. ¿Cuál es el contrato más idóneo?

Contrato de trabajo por circunstancias de la producción.

Más información


8.  Debo cubrir una desproporcionada acumulación de pedidos que me son solicitados en un momento determinado. ¿Cuál será el contrato más adecuado a concertar con los trabajadores a contratar?

Contrato de trabajo por circunstancias de la producción.

Más información


9.  Durante julio y agosto, en el departamento de contabilidad de mi empresa, las tres auxiliares administrativas tendrán vacaciones. Me interesaría cubrir ese período con alguna contratación, pero, por el volumen disminuido de trabajo, entiendo que con una única persona tendré suficiente. ¿Qué contrato podría concertar con esta?

Contrato de trabajo por circunstancias de la producción.

Más información


10.  Debo cubrir una baja (p.e. por IT, maternidad, excedencia, etc.). ¿Qué contrato se adecua más a esta necesidad?

Contrato de sustitución de persona trabajadora.

Más información


11.  Quiero cubrir una plaza determinada provisionalmente mientras entrevisto a los candidatos a ocuparla. ¿Qué contrato debo hacer?

Contrato de sustitución para cobertura temporal por proceso de selección o promoción.

Más información


12.  ¿Qué contrato puedo formalizar para sustituir a aquellos trabajadores en excedencia por maternidad y que gozan de reserva de su puesto de trabajo?

Contrato de sustitución de persona trabajadora.

Más información


13.  Mi secretaria personal se encuentra actualmente de baja por enfermedad, y al parecer, su reincorporación se va a dilatar en el tiempo. Me interesaría contratar a una persona, pero no para que desarrolle las labores de aquella, las cuales vienen siendo cubiertas por otra empleada de la entidad, sino para cubrir las que ha dejado desatendidas esta. ¿Qué contrato de duración determinada (temporal) se ajustaría más a mis necesidades?

Contrato de sustitución de persona trabajadora.

Más información


14.  Deseo sustituir a una persona trabajadora durante su período de baja por nacimiento y cuidado del menor. ¿Qué contrato debo concertar con el sustituto?

Contrato de trabajo por sustitución de persona trabajadora.

Más información


15.  ¿Qué contrato puedo formalizar para sustituir la parte de la jornada de trabajo que queda vacante como consecuencia de la solicitud de jubilación parcial por parte de su titular?

Contrato de relevo.

Más información


16.  Voy a contratar a una persona en posesión de un título universitario para que en su puesto de trabajo desarrolle sus conocimientos teóricos. ¿Cuál sería el contrato más adecuado?

Contratos de trabajo para la obtención de la práctica profesional.

Más información


17.  Una universidad oficial solicita a mi empresa la posibilidad de que determinados estudiantes desarrollen sus prácticas en nuestro departamento de I+D. ¿Qué relación y cuál es el contrato que les debo hacer, en caso de aceptar?

Contratos de trabajo para la obtención de la práctica profesional.

Más información


18.  ¿Qué contrato puedo hacer a un trabajador menor de 21 años, sin ningún tipo de estudios y sin existir una causa estructural que justifique su contratación?

Contrato de formación dual o en alternancia con el trabajo.

Más información


19.  Necesito contratar a un trabajador únicamente a media jornada, es decir, el 50% de la jornada que lleva a cabo un «trabajador a tiempo completo comparable». ¿Qué contrato debo concertar?

Contrato a tiempo parcial.

Más información


20.  Surge una eventualidad temporal en mi empresa y quiero contratar a un trabajador, pero creo que bastará con que preste sus servicios durante un 33% de la jornada que realiza un trabajador a jornada completa que lleva a cabo las mismas labores. ¿Qué modalidad se adaptaría a mis necesidades?

Contrato a tiempo parcial.

Más información


21.  ¿Qué contrato puedo concertar con una serie de trabajadores para realizar un trabajo de carácter indefinido, pero sin que tengan que desarrollar sus actividades en el centro de trabajo?

Contrato de trabajo a distancia.

Más información


22.  Quiero contratar a un grupo musical para amenizar la fiesta mayor de mi pueblo. ¿Cuál sería el contrato más indicado para formalizar?

Contrato de trabajo de grupo.

Más información


23.  Necesito contratar a una serie de albañiles para que lleven a cabo sus labores propias en una serie de obras que mi compañía viene desarrollando en diferentes poblaciones de la provincia de Valencia. ¿Qué tipo o tipos de contratos son los que más se adecuan a esta contingencia?

Contrato de trabajo de grupo.

Más información


24.  Quiero contratar a una persona para que desarrolle funciones de mediador comercial (venta de mis productos), pero no quiero incorporarlo como viajante de plantilla. ¿Qué contrato puedo concertar con él teniendo en cuenta que quiero controlar, en la medida de lo posible, el desarrollo de sus actividades?

Contrato de trabajo para representantes de comercio.

Más información


25.  ¿Qué tipo de relación debo formalizar con mi chofer particular? ¿Una relación laboral ordinaria o un contrato de trabajo para el servicio del hogar, es decir, una relación laboral especial?

Contrato de trabajo para el servicio del hogar familiar. Las funciones a desarrollar dentro del marco señalado no es necesario que se limiten simple y exclusivamente a la limpieza, si bien es el caso más habitual. Estaríamos igualmente ante esta relación laboral de carácter especial, repetimos, siempre que la prestación de servicios se desarrolle en ese ámbito familiar, cuando se efectuase cualquier tipo de tarea doméstica: cocinar, cuidado de niños, jardinería, labores de chófer, etc.

Más información


26.  Sector hostelería. ¿Qué contrato sería mejor utilizar en casos de aumento de necesidades de personal por las reservas los fines de semana, o cuando surgen esporádicamente eventos, celebraciones, etc.?

El contrato eventual por circunstancias de la producción (art. 15.2 ET) será el adecuado, pero habría que analizar cada caso para determinar si el incremento de la producción es previsible o imprevisible. Por ejemplo, un grupo hace una reserva en un restaurante de hoy para mañana, acudo al incremento imprevisible, pero. en cambio, el incremento de trabajo en los días de fiesta mayor de una localidad es previsible. Además hay que ver si siempre se llama a los mismos camareros, por ejemplo, en este caso: estaríamos ante un contrato fijo-discontinuo.

Más información


27.  ¿Se puede utilizar el fijo-discontinuo para trabajos de feriante?. Es decir, ¿le doy de alta cuando tengo una feria y de baja cuando no la tengo, con independencia de lo que dure cada feria?

No. La figura más adecuada es el contrato a tiempo parcial en computo anual.

Más información


28.  Y para suplir permisos retribuidos, matrimonio, enfermedad, días de libre disposición, etc. ¿qué contrato procede?

Dependerá de la situación. Opciones: contrato de sustitución en aquellos casos en que exista reserva de puesto de trabajo y circunstancias de la producción en el resto.


Más información

Más información



29.  Si necesito a un camarero a tiempo parcial en los periodos de verano, fallas y puentes ¿qué contrato se le puede hacer?

Contrato indefinido a tiempo parcial o bien circunstancias de la producción con las limitaciones establecidas al efecto.

Más información


30.  Para trabajadoras en servicios de limpieza ¿cuál sería el mas indicado?

Dependerá de la situación. En empresas: será contrato indefinido. En supuestos de relación laboral especial para el servicio del hogar familiar: la modalidad específica prevista para este tipo de contratos.


Más información

Más información



31.  En el sector de seguridad privada para eventos puntuales ¿qué contrato es más adecuado?

Circunstancias de la producción.

Más información


32.  ¿Los contratos realizados por jornadas reales en la agricultura, obra o servicio, tras la reforma pasarían a fijos-discontinuos?

Correcto. Al desaparecer el contrato de obra la figura más adecuada para estas actividades es la fija-discontinua.

Más información


33.  ¿Qué contrato realizo a trabajadores que prestan servicios en la construcción?

El nuevo contrato de trabajo indefinido adscrito a obra para el sector de la construcción.

Más información


34.  ¿Se puede utilizar el contrato de circunstancias de la producción de 90 días, para eventos tales como rebajas, campaña de navidad, etc.?

Correcto. Contrato por circunstancias de la producción.

Más información


35.  Sector Implantación campos fotovoltaicos o de aerogeneradores. ¿Qué tipo de contrato debo aplicar? ¿fijo-discontinuo?¿no hay posibilidad de fijo de obra?

Dependerá de la actividad a realizar. Fija, temporal… No estamos en sector construcción. No cabe contrato indefinido adscrito a obra (a no ser que la empresa que desarrolle tales actividades sea del sector de la construcción).

36.  Para las contrataciones del régimen agrario que no sabemos cuándo empieza y termina la campaña de vendimias ¿qué contrato se podría utilizar?

Contrato fijo-discontinuo.

Más información


37.  ¿Encaja en la tipología de contrato fijo-discontinuo para una empresa cuya actividad no se corresponda con las típicas de ciclo productivo (hostelería, cítricos, ...) —P. ej,. asesoría fiscal que todos los periodos de abril a junio tenga un pico de trabajo derivado de las declaraciones de IRPF— o encajaría mejor dentro de las situaciones ocasionales y previsibles?

La respuesta legal es que a esta figura al que van llamando recurrentemente cada campaña sería un fijo-discontinuo.

Más información







Contrato de trabajo de duración indefinida común


 1.  ¿Es posible formalizar un contrato indefinido común u ordinario de forma verbal?

La formalización puede ser tanto verbal como escrita, salvo en aquellos casos que en se concierta a tiempo parcial u otros que estipulen expresamente tal obligación.

Más información


2.  Mi empleador se resiste a formalizar, por escrito, el contrato indefinido que convenimos. ¿Tengo yo, en mi condición de trabajador, potestad para exigírselo?

Cualquiera de las partes podrá exigir que el contrato se formalice por escrito, no solo al inicio de la relación sino incluso durante el transcurso de la misma.

Más información


3.  ¿Todo contrato de naturaleza indefinida se deberá comunicar a la correspondiente Oficina de Empleo? ¿a través de qué medios y en qué plazo?

Deben comunicarse al SEPE:


	
•  la identificación del trabajador y de la empresa;

	
•  los requisitos específicos de cada modalidad contractual;

	
•  las trasformaciones o conversiones de los contratos de trabajo temporales en indefinidos;

	
•  los llamamientos de los trabajadores fijos-discontinuos;

	
•  y los pactos de horas complementarias en los contratos a tiempo parcial.



A través de la denominada «Comunicación de la contratación laboral a través de Internet», los usuarios podrán realizar las comunicaciones indicadas mediante conexión con la dirección www.sepe.es o con cualquiera de las direcciones conectadas con ésta habilitadas al efecto por los Servicios de Empleo de las diversas comunidades autónomas.

El empresario está obligado a comunicarlo a la oficina pública de empleo en el plazo de los 10 días siguientes a su concertación.

Más información


4.  ¿Qué período de prueba puedo estipular en el contrato de carácter indefinido de un técnico titulado si en mi convenio colectivo de aplicación no se efectúa mención expresa a este respecto?

El art. 14 ET establece que podrá concertarse por escrito un periodo de prueba, con sujeción a los límites de duración que, en su caso, se establezcan en los convenios colectivos. En defecto de pacto en convenio, la duración del periodo de prueba no podrá exceder de 6 meses para los técnicos titulados, ni de 2 meses para los demás trabajadores. En las empresas de menos de veinticinco trabajadores el periodo de prueba no podrá exceder de 3 meses para los trabajadores que no sean técnicos titulados.

Más información


5.  Tras finalizar una relación temporal mi empresa me ha hecho un contrato indefinido común. ¿Cabe la posibilidad de que en este nuevo contrato deba volver a superar un período de prueba si las labores a realizar son idénticas a las que había efectuado en la anterior relación? ¿y si las labores a realizar fueran diferentes?

En el caso de que el contrato indefinido no iniciare la vinculación laboral empresa/trabajador, sino que con anterioridad este ya viniera desarrollando las mismas o similares actividades a través de otra modalidad contractual de carácter temporal, será totalmente nulo y se entenderá por no puesto el pacto que establezca un nuevo período probatorio, por el mero hecho de novar la relación.

Más información


6.  Durante el período de prueba, de la misma manera que empresa y trabajador pueden extinguir su relación sin justificación ni preaviso, ¿tiene el empleado algún derecho u obligación limitado? ¿se han establecido limitaciones, de algún modo, a esa posibilidad?

Durante este período de prueba el trabajador tendrá los mismos derechos y obligaciones que un empleado más de la plantilla, excepto aquellos derivados de la resolución de su contrato, que podrá producirse a instancia de cualquiera de las partes durante su transcurso en cualquier momento. Es decir, no es necesario esperar a la finalización del período de prueba para extinguir el contrato, ni conceder preaviso alguno. En cualquier momento durante su transcurso se podrá llevar a cabo.

Por último, destacar que este período de prueba deberá computar plenamente a los efectos de la antigüedad del trabajador en la compañía.

Más información


7.  ¿Cuándo procede la extinción de un contrato indefinido?

El art. 49 ET establece que la extinción del contrato indefinido se produce por:


	
a)  Por mutuo acuerdo de las partes.

	
b)  Por las causas consignadas válidamente en el contrato salvo que las mismas constituyan abuso de derecho manifiesto por parte del empresario.

	
c)  Por expiración del tiempo convenido.

	
d)  Por dimisión del trabajador.

	
e)  Por muerte, gran invalidez o incapacidad permanente total o absoluta del trabajador.

	
f)  Por jubilación del trabajador.

	
g)  Por muerte, jubilación en los casos previstos en el régimen correspondiente de la Seguridad Social, o incapacidad del empresario.

	
h)  Por fuerza mayor que imposibilite definitivamente la prestación de trabajo, siempre que su existencia haya sido debidamente constatada conforme a lo dispuesto en el artículo 51.7. ET.

	
i)  Por despido colectivo fundado en causas económicas, técnicas, organizativas o de producción.

	
j)  Por voluntad del trabajador, fundamentada en un incumplimiento contractual del empresario.

	
k)  Por despido del trabajador.

	
l)  Por causas objetivas legalmente procedentes.

	
m)  Por decisión de la trabajadora que se vea obligada a abandonar definitivamente su puesto de trabajo como consecuencia de ser víctima de violencia de género.



Más información


8.  ¿En todos los casos en los que se produzca la muerte, la jubilación, la invalidez permanente o absoluta del empresario o del trabajador, procederá la extinción de las relaciones indefinidas?

El contrato se extinguirá por muerte, gran invalidez o invalidez permanente total o absoluta del trabajador siempre que en estos últimos casos no se prevea una mejoría que pudiese permitir una reincorporación a su puesto.

El contrato se extinguirá por muerte, jubilación o incapacidad del empresario siempre que no se produzca un cambio de titularidad o sucesión en la empresa y, como consecuencia de la misma, esta continúe desarrollando sus actividades.

Más información


9.  ¿Cabe la extinción de un contrato indefinido al llegar el trabajador a la edad ordinaria de jubilación?

En la actualidad se permite que los convenios colectivos puedan establecer cláusulas que posibiliten la extinción del contrato por el cumplimiento del trabajador de la edad de jubilación fijada en la normativa de Seguridad Social, siempre que éste tenga una edad igual o superior a 68 años, pueda acceder al 100% de la pensión ordinaria de jubilación en modalidad contributiva y la medida se vincule a objetivos de política de empleo regulados en el propio convenio, como pueden ser la mejora en la estabilidad en el empleo, la transformación de relaciones temporales en indefinidas, la contratación de nuevos empleados, el relevo generacional o cuestiones análogas.

Más información







Contratos de trabajo para personas con discapacidad


 A) CONTRATO DE TRABAJO INDEFINIDO PARA PERSONAS CON DISCAPACIDAD

1.  ¿Qué debe entenderse por persona trabajadora con discapacidad?

Se entiende por persona con discapacidad a toda persona cuyas posibilidades de integración educativa, laboral o social se encuentren disminuidas como consecuencia de una deficiencia, previsiblemente permanente, de carácter congénito o no, en sus capacidades físicas, psíquicas o sensoriales que al interactuar con diversas barreras, pueda impedir su participación plena y efectiva en la sociedad, en igualdad de condiciones con los demás.

Más información


2.  ¿Qué diferencia, a efectos de formalizar un contrato, existe entre una discapacidad «ordinaria» y otra de tipo «especial»?

La discapacidad «ordinaria» es aquella que permite la persona una prestación de servicios relativamente normal, o normal con limitaciones, en centros de trabajo corrientes ya sea en empresas privadas o administraciones públicas.

La discapacidad «especial» es aquella que por razón de su naturaleza impide a la persona desarrollar una actividad en empresas o centros corrientes. Es el denominado «empleo protegido». En este caso, las personas afectadas por esta discapacidad «agravada» deberán ser empleadas en Centros Especiales de Empleo o «enclaves laborales». La incorporación de cualquier persona con discapacidad a estos Centros Especiales deberá derivar de una resolución motivada de los equipos multiprofesionales de valoración de las administraciones competentes, en la cual se indique su imposibilidad de desarrollar actividades al ritmo normal y exigido en una sociedad ordinaria.

Más información


3.  ¿Cuáles son los requisitos formales básicos que deberé seguir para formalizar un contrato indefinido con un trabajador con discapacidad?

Se deberá formalizar por escrito y en el correspondiente modelo oficial. La solicitud de trabajadores deberá efectuarse a través de las correspondientes Oficinas de Empleo, mediante oferta genérica o nominativa de empleo. Se exigen una serie de requisitos y obligaciones que deberán ser debidamente cumplimentados tanto por el trabajador contratado como por la empresa contratante.

Más información


4.  ¿Qué se entiende por enclave laboral? ¿qué duración puede tener? ¿es factible la formalización de algún tipo de prórroga o ampliación de su duración a la finalización de éste?

Se entiende por enclave laboral el contrato formalizado entre una empresa del, denominémoslo, mercado ordinario de trabajo —en este caso «empresa colaboradora»— y un centro especial de empleo, para la realización de obras y/o servicios que guarden una relación directa con la actividad normal de aquella y para cuya realización un grupo de trabajadores con discapacidad del centro especial se desplazan temporalmente al centro de trabajo de la empresa colaboradora

Se establece que el enclave tenga una duración mínima de tres meses y máxima de tres años, pudiendo prorrogarse por períodos no inferiores a tres meses hasta alcanzar la apuntada duración máxima. Transcurridos esos tres años, el enclave solo podrá prorrogarse, hasta un período total máximo de 6 años, si el centro especial de empleo acreditase que la empresa colaboradora u otra empresa hubieran contratado con carácter indefinido a trabajadores del enclave que presenten especiales dificultades para el acceso al mercado laboral.

Más información


5.  ¿El enclave, debe estar formado por un número concreto de trabajadores? ¿cuál sería ese número y qué premisas deberíamos tener en cuenta?

Los enclaves deberán estar formados por al menos:


	
•  Cinco trabajadores en empresas cuya plantilla sea de 50 o más trabajadores.

	
•  Tres en el caso de plantillas inferiores a los 50 trabajadores.



Más información


6.  ¿Se puede considerar el enclave como una medida alternativa adicional a la contratación directa de personas con discapacidad en supuestos de acreditada excepcionalidad?

Sí, la constitución de un «enclave laboral», de acuerdo con lo establecido en el RD 290/2004, 20 feb., se considera una medida alternativa a la contratación directa de personas con discapacidad válida.

Más información


7.  ¿Quién ejerce las funciones de dirección y organización del trabajo de los empleados adscritos al enclave?

En el supuesto de constituir el enclave, tras haber obtenido el previo y preceptivo certificado de excepcionalidad en la forma y modo descritos, el trabajador con discapacidad mantiene, durante toda la vigencia del mismo, su relación laboral de carácter especial con el centro especial de empleo, correspondiendo a este la dirección y control del trabajo, así como la facultad disciplinaria.

Más información


8.  ¿Son de aplicación las previsiones del art. 42 del ET para la subcontratación a través del enclave?

Cuando se constituye el enclave, el trabajador con discapacidad mantiene, durante toda la vigencia del mismo, su relación laboral de carácter especial con el centro especial de empleo, correspondiendo a éste la dirección y control del trabajo, así como la facultad disciplinaria. Es decir, nos encontramos ante una contrata de obra y servicio, siendo así de aplicación las disposiciones y responsabilidades a este respecto previstas en el art. 42 del ET.

Es obligatorio que el citado contrato se formalice por escrito y con el siguiente contenido mínimo:


	
•  Identificación de las partes.

	
•  Determinación precisa de la obra y/o servicio objeto del contrato y de la actividad en la que se va a dar ocupación a los trabajadores.

	
•  Datos identificativos del centro de trabajo donde se desarrollarán las actividades.

	
•  Duración prevista del enclave.

	
•  Número de trabajadores que formarán parte del mismo.

	
•  Precio convenido.



Más información


9.  ¿Existe la posibilidad de despedir a un trabajador vinculado a un enclave laboral?

No cabe el «despido libre» como en las relaciones laborales ordinarias. Los procedimientos para despidos en este tipo de relaciones vinculadas a un enclave se encuentras específicamente tasadas y deben ser verificadas previamente.

Más información


10.  ¿Existe alguna obligación de contratar a un número mínimo de personas con discapacidad? ¿existe algún tipo de excepción o exclusión? ¿hay medidas alternativas para la aplicación de esta obligación?

Las empresas, tanto públicas como privadas, que empleen a 50 o más trabajadores, vendrán obligadas a contratar a un número de trabajadores con discapacidad no inferior a un 2% de la plantilla, todo ello en base a lo estipulado en el art. 17.3 del ET y art. 42.1 del RDLeg 1/2013, de 29 nov.

Tal y como recoge el RD 364/2005, 8 abr., se ha venido a establecer una excepción parcial o incluso total a la obligación de contratar trabajadores con discapacidad, en aquellos casos en los que las empresas bien a través de acuerdos recogidos en la negociación colectiva sectorial de ámbito estatal o, en su defecto, de ámbito inferior, a tenor de lo dispuesto en el art. 83.2 y 3 ET, bien en ausencia de aquellos por opción voluntaria del empresario, debidamente comunicada a la autoridad laboral, y siempre que en ambos supuestos se apliquen las medida sustitutorias que reglamentariamente se determinan.

Más información


11.  ¿Las causas de excepcionalidad que posibilitan la aplicación de medidas alternativas a la contratación directa de personas con discapacidad, tienen carácter indefinido?

Esta certificación de la excepcionalidad tendrá una vigencia por un período de 3 años.

Una vez vencido el plazo de vigencia de la certificación, las empresas deberán solicitar una nueva, obviamente de persistir la obligación de dar empleo a personas con discapacidad y las causas de excepcionalidad.

Más información


12.  ¿Cabe la posibilidad de que como medida alternativa a la contratación directa de personas con discapacidad proceda a formalizar un contrato con un centro especial de empleo para que tal entidad desarrolle labores de jardinería en los accesos a mi empresa?. Y, en relación con la cuestión anterior, ¿efectuar algún tipo de donación o aportación económica en beneficio de personas con discapacidad?

Sí.

Más información


13.  En el caso de que mi empresa, una vez acreditadas las causas de excepcionalidad que posibilitan la aplicación de medidas alternativas a la contratación directa de personas con discapacidad, opte por efectuar algún tipo de donación o aportación, ¿existe alguna cuantía mínima para tener en cuenta? ¿puedo efectuar directamente algún tipo de donación a una fundación específica o se requiere una previa autorización especial?

El importe anual deberá ser, al menos 1,5 veces el IPREM anual por cada trabajador con discapacidad dejado de contratar por debajo de la cuota del 2%.

Las empresas deberán solicitarlo con carácter previo a su aplicación, de forma conjunta con la solicitud de declaración de excepcionalidad. La comunicación expresará la fundación o asociación de utilidad pública destinataria, número de contratos de trabajadores con discapacidad que sustituye e importe de la misma.

Más información


14.  ¿Qué puede suponer el incumplimiento tanto de la contratación de personas con discapacidad en mi empresa como de la aplicación de algún tipo de medidas alternativas? ¿se prevé algún tipo de sanción?

El incumplimiento de estas medidas de reserva se considera como falta laboral de carácter grave, susceptible de ser sancionada con las multas previstas el efecto en la LISOS.

Más información


15.  ¿Es factible que el 100% de los trabajadores de mi empresa, la cual voy a crear próximamente, sean personas con discapacidad?

El número de personas con discapacidad contratados no podrá superar el 51% del total de los trabajadores de la plantilla, excepto en el caso de que el trabajador con discapacidad sea el único integrante de la misma.

Más información


B) CONTRATO TEMPORAL DE FOMENTO DEL EMPLEO PARA PERSONAS CON DISCAPACIDAD

16.  ¿Existe en la actualidad alguna posibilidad de formalizar un contrato de carácter temporal —de duración determinada— sin la existencia de una causa estructural concreta?

Sí. Contrato de trabajo temporal de fomento del empleo para personas con discapacidad.

Más información


17.  ¿Cuáles son los requisitos básicos de las empresas que deseen formalizar un contrato temporal con personas con discapacidad?

Se exige expresamente que las empresas y los empresarios contraten a estos trabajadores con discapacidad a través de la Oficina de Empleo y se formalice el contrato por escrito en el modelo oficial habilitado al efecto.

No podrán formalizar este tipo de contratos las empresas que en los doce meses inmediatamente anteriores a la contratación hayan extinguido contratos por despido declarado o reconocido como improcedente o por despido colectivo.

Esta exclusión iniciará su cómputo a partir del reconocimiento o declaración de la improcedencia del despido o de la extinción derivada del despido colectivo.

Más información


18.  ¿Debo abonar algún tipo de compensación o indemnización a la extinción de este tipo de relaciones?

Sí. Con carácter general: 12 días de salario por año de servicio.

Más información


C) CONTRATO DE TRABAJO PARA PERSONAS CON DISCAPACIDAD QUE PRESTEN SUS SERVICIOS EN CENTROS ESPECIALES DE EMPLEO

19.  ¿Qué se entiende por «trabajador con discapacidad», a los efectos de poder formalizar el Contrato de trabajo temporal de fomento del empleo para personas con discapacidad?

Esta modalidad de contrato se podrá concertar con trabajadores con discapacidad desempleados e inscritos en la Oficina de Empleo, que acrediten un grado de discapacidad igual o superior a un 33% o a pensionistas de la S.S. que tengan reconocida una pensión de incapacidad permanente en grado de total, absoluta o gran invalidez y a pensionistas de clases pasivas que tengan reconocida una pensión de jubilación o de retiro por incapacidad permanente para el servicio o inutilidad.

Más información


20.  ¿Qué duración máxima tiene Contrato de trabajo temporal de fomento del empleo para personas con discapacidad ?

3 años.

Más información


21.  ¿Qué se entiende por «Centro Especial de Empleo»?

Aquel cuyo objetivo principal es la realización de un trabajo productivo, participando regularmente en las operaciones de mercado. Tiene como finalidad asegurar el empleo remunerado a la prestación de servicios de ajuste personal y social que requieran sus trabajadores con discapacidad a la vez que son un medio de inclusión del mayor número de estas personas en el régimen de empleo ordinario. Además de ello estos contratos, a través de sus unidades de apoyo, llevarán a cabo actividades de ajuste personal y social que requieran las personas trabajadoras con discapacidad, según sus circunstancias y conforme a lo regulado reglamentariamente.

Más información


22.  ¿Cuáles son las características y requisitos básicos que debe cumplir una persona con discapacidad a los efectos de que pueda desarrollar alguna actividad en los denominados «centros especiales de empleo»?

Deberá inscribirse en las correspondientes Oficinas de Empleo, las cuales clasificarán a tales demandantes en diversas clases en atención al grado de discapacitación de cada uno y al grado de capacidad para el trabajo que se les hubiera reconocido por los Equipos Multiprofesionales calificadores a la hora de valorar su discapacidad.

Más información


23.  ¿Es factible concertar con un trabajador con discapacidad en un centro especial de empleo, un contrato de formación dual o en alternancia trabajo-formación? ¿existen algunas particularidades o especialidades al respecto?

La normativa reguladora de esta relación especial, expresamente prevé la posibilidad de concertar con estos trabajadores contratos para la formación dual o en alternancia con el trabajo —los antiguos contratos de formación y aprendizaje—.

Más información


24.  Regento un centro especial de empleo en el cual la totalidad de la plantilla son trabajadores con discapacidades sensoriales. He recibido un pedido muy importante de uno de nuestros clientes, pero me exige que le sea entregado en un breve espacio de tiempo. ¿Cabe la posibilidad de que mis empleados puedan realizar horas extraordinarias para así cumplir los plazos de entrega a los que me he comprometido?

Se prohíbe taxativamente la realización de horas extraordinarias, salvo las necesarias para prevenir o reparar siniestros u otros daños imprevisibles.

Más información


25.  ¿Es obligatorio para los centros especiales de empleo efectuar una oferta genérica de empleo ante la Oficina de Empleo o cabe la contratación directa de personal con discapacidad?

Las personas que ostenten la titularidad de estos centros especiales deberán solicitar a las Oficinas de Empleo las personas trabajadoras que pretendan contratar, debiendo reseñar perfectamente en las ofertas de trabajo el puesto o puestos a cubrir, las características del mismo y los requisitos que debería ostentar la persona a cubrirlo.

Más información


26.  En un centro especial de empleo, ¿puedo formalizar alguna relación con un trabajador sin discapacidad? ¿existe algún límite al respecto?

Sí, con el límite del 30%.

Más información


27.  Mi centro especial de empleo se está planteando la posibilidad de que determinados trabajadores con discapacidad desarrollen su prestación de servicios fuera del lugar ordinario de trabajo, ¿sería factible?

En la actualidad es perfectamente factible concertar este tipo de relaciones laborales especiales para que el desarrollo de la prestación se lleve a cabo fuera del Centro Especial de Empleo, si bien con una serie de particularidades

Más información


28.  ¿Puedo extinguir libremente la relación con uno de mis trabajadores con discapacidad durante su período de prueba o me encuentro sometido a algún tipo de limitación o supervisión?

Más que un período de prueba en sentido estricto, la presente relación laboral especial goza de un denominado «período de adaptación» que, aunque en el fondo guarda similitudes comunes con aquel, básicamente la posibilidad de rescisión unilateral durante su desarrollo, tiene una serie de características diferenciales que hacen que su objetivo y finalidad sea distinto. La fijación y estipulación del reseñado período de adaptación, en teoría, no es decisión unilateral del empleador, como ocurre con los períodos de prueba en otras relaciones, sino que dependerá de lo que dictaminen los Equipos Multiprofesionales que, como ya hemos reseñado, efectuarán un seguimiento continuo de la relación. Igualmente, el contenido específico de la prestación laboral durante este período será fijado y tutelado por los reseñados equipos.

Más información


29.  ¿Qué particularidades debo tener en cuenta, caso de que estas existan, para rescindir la relación con uno de estos trabajadores ante su total inadaptación a las modificaciones técnicas que he operado en el centro?

El contrato podrá extinguirse por la inadaptación del trabajador a las modificaciones técnicas operadas en su puesto de trabajo, siempre que la misma se haya constatado por los Equipos Multiprofesionales, y siempre que por lo menos hayan transcurrido 3 meses desde que se introdujo la citada variación. Caso de que la empresa no quiera extinguir el contrato automáticamente, podrá ofrecer al trabajador un curso de perfeccionamiento, ya sea impartido por ella misma o por los órganos públicos competentes, que tendrá una duración, como máximo, de 3 meses. Durante este período el contrato permanecerá suspendido, si bien se abonará al trabajador el equivalente a su salario medio.

Más información


30.  Los trabajadores con discapacidad en el centro especial de empleo quieren elegir a sus delegados de personal, ¿tienen los mismos derechos, a este respecto, que los trabajadores ordinarios?

Sí

Más información


31.  Deseo trasladar el centro especial de empleo que regento a una localidad que dista 400 kilómetros de la actual ubicación del mismo, por lo tanto, entiendo que me encuentro ante un caso de movilidad geográfica, ¿puedo efectuar dicho cambio libremente o a tenor del personal y sus capacidades limitadas tendré que tener en cuenta algún tipo de particularidad?

El empleador deberá solicitar informe del Equipo Multiprofesional. Si este, en atención a las características del lugar de prestación de servicios, entiende que tal decisión puede ser perjudicial para el desarrollo del trabajador, el empresario no podrá llevarla a cabo.

Más información


32.  ¿Cuál es el límite máximo de ausencias con derecho a remuneración durante un semestre de un trabajador con discapacidad en un centro especial de empleo?

El empleado, previo aviso y debida justificación, podrá ausentarse del trabajo para acudir a tratamientos de rehabilitación personal y readaptación profesional, con derecho a remuneración, siempre que tales ausencias no excedan de 10 en un semestre.

Más información


33.  ¿Qué debemos entender por «contrato a bajo rendimiento»?

Aquel en el cual el trabajador, aun llevando a cabo sus servicios durante una jornada de trabajo ordinaria, lo efectúa con un rendimiento inferior al normal cuantificable en un 25%, siempre que tal circunstancia haya sido constatada por los Equipos Multiprofesionales encargados de controlar la relación.

En estos casos se podrá estipular una reducción en los salarios a percibir por dicho empleado en atención a su categoría profesional de, como máximo, un 25%.

Más información


34.  ¿Puedo formalizar libremente en un centro especial de empleo un contrato con una persona con discapacidad incluyendo en el mismo un período de prueba?

Más que un período de prueba en sentido estricto, la presente relación laboral especial goza de un denominado «período de adaptación» que, aunque en el fondo guarda similitudes comunes con aquel, básicamente la posibilidad de rescisión unilateral durante su desarrollo tiene una serie de características diferenciales que hacen que su objetivo y finalidad sea distinto.

Más información







Contrato de trabajo fijo-discontinuo


 1.  Se produce una punta de producción en mi empresa con asiduidad en un momento específico de cada año ¿cabe la posibilidad de que cubra tal contingencia con diversos trabajadores temporales o, por el contrario, debo concertar relaciones fijas discontinuas o indefinidas a tiempo parcial a tenor de esa reiteración?

La nueva redacción del artículo 16 del Estatuto de los Trabajadores, define que los contratos fijos-discontinuos podrán concertarse para realizar trabajos estacionales o de temporada, o para trabajos que, sin ser de temporada, sigan siendo intermitentes (discontinuos) pero tengan periodos de ejecución ciertos. Y lo más importante, estos periodos de ejecución ciertos pueden ser tanto determinados como indeterminados en el tiempo. El contrato a tiempo parcial se mantendrá igual para los contratos temporales, pero para los indefinidos únicamente cuando éste sea de prestación continuada.

Más información


2.  ¿Sería posible usar el contrato fijo-discontinuo en su condición de indefinido como contrato adscrito a obra?

El contrato adscrito a obra exclusivamente cabe en el sector de la construcción.

Más información


3.  ¿Cómo opera el tema de la cuantificación de la antigüedad en el cálculo de las indemnizaciones por despido de los trabajadores con contrato fijo-discontinuo tras la reforma?

Computa toda la antigüedad (desde la fecha de la contratación) a efectos del concepto económico antigüedad (bienios, trienios, etc.). A efectos indemnizatorios solo computa el tiempo de servicios efectivos.

Más información


4.  La cuantía mínima por fin de llamamiento ¿es indemnización o salario?

Es compensación por cese, siempre que el convenio colectivo así lo establezca específicamente.

Más información


5.  Si celebro un contrato fijo-discontinuo en una empresa de reformas que mantiene tiempos intermedios sin obras ¿cuál es el sistema de llamadas o cómo lo plasmo en el contrato si las fechas de llamada son inciertas?

Se puede estipular en el contrato unas franjas no rígidas, con ciertos márgenes. En el contrato fijo-discontinuo puedo establecer períodos, por ejemplo, los primeros 15 días del mes de… Recordemos que las normas de llamamiento si no están reguladas en el convenio colectivo, se negocian con la representación legal de los trabajadores.

Más información


6.  Con la nueva regulación del contrato fijo-discontinuo ¿es posible formalizar contratos a tiempo parcial con una jornada en cómputo anual inferior a la máxima establecida para prestar servicios en determinados periodos fijos del año?

No. La figura adecuada, si no hay prestación de servicios todos los días del año, aunque sea a tiempo parcial, es el contrato fijo-discontinuo.

Más información


7.  Si realizamos un contrato fijo-discontinuo y en el reinicio del periodo de actividad el trabajador no acude al llamamiento por estar trabajando en otra empresa ¿se considera una baja voluntaria?

Sí, el empresario está obligado a llamarle pero si el trabajador no está disponible —siempre que no justifica esa indisponibilidad (bajas por IT, etc.)—, se considera una baja. Lo mismo en caso contrario, si el empresario llama a todos los trabajadores fijos-discontinuos menos a uno, esté puede plantear un despido improcedente.

Más información


8.  ¿Se puede utilizar el contrato fijo-discontinuo por las ETT?

Sí, está previsto expresamente.

Más información


9.  ¿El contrato fijo-discontinuo tiene un periodo de actividad mínimo?

No, los convenios sectoriales lo podrán establecer, pero no está regulado legalmente.

Más información


10.  ¿A la finalización del periodo de actividad y pasar la persona trabajadora al periodo de inactividad hay que tramitar la baja a la TGSS?

Sí, hay que tramitar la baja ante la TGSS por causa de fin periodo actividad o llamamiento y pasar a periodo inactividad clave 094.

Más información


11.  ¿En el supuesto de fijos-discontinuos qué periodo de actividad se mantiene?

El que dure la contrata o concesión administrativa.

Más información


12.  ¿En los supuestos de contrata o concesión administrativa debe haber necesariamente periodo de inactividad cada año natural?

No es necesario, el periodo de inactividad se produce cuando finaliza la contrata o concesión.

Más información


13.  ¿En situaciones productivas reiteradas y de ejecución intermitente que no sean estacionales ni de temporada, se puede formalizar el contrato fijo-discontinuo?

Sí, es posible, el art. 16 ET lo incluye expresamente.

Más información


14.  ¿La ejecución de los contratos fijos-discontinuos puede ser a fecha cierta?

Sí, desde el 30 de marzo de 2022 ha desparecido la limitación y pueden formalizarse a fecha cierta o incierta.

Más información


15.  ¿Se puede formalizar el contrato fijo-discontinuo en jornada diaria a tiempo parcial si no lo regula el convenio sectorial?

No es posible, tiene que ser a jornada completa.

Más información


16.  ¿Hay indemnización al finalizar el periodo de actividad de los fijos-discontinuos?

No hay ninguna indemnización, salvo que la negociación colectiva lo establezca.

Más información


17.  ¿En las ETT el contrato fijo-discontinuo del trabajador cedido permite la utilización de cesión en supuestos distintos de las causas del art. 15 ET de las empresas usuarias?

No, en todos los casos la cesión debe ser en los supuestos de que la empresa usuaria tenga las causas justificadas del art. 15 ET.

Más información


18.  ¿Los trabajadores fijos-discontinuos al finalizar el periodo de actividad pueden acceder a la prestación por desempleo?

Si acreditan la carencia necesaria en periodo de inactividad acceden a la prestación por desempleo.

Más información


19.  ¿El llamamiento de los fijos-discontinuos para su reincorporación a la empresa debe realizarse por escrito?

De forma escrita o por cualquier medio que deje constancia de ello.

Más información


20.  ¿Hay que hacer alguna comunicación a los representantes legales de los trabajadores en los llamamientos de los fijos-discontinuos?

Sí, a comienzos de años debe informarse a la RLT de la previsión de los llamamientos.

Más información







Contrato de trabajo indefinido adscrito a obra para el sector de la construcción


 1.  En los contratos fijos de obra ¿la empresa tiene que poner al trabajador en esa obra o puede moverlo por las diferentes obras que tenga activas?

La adscripción es específicamente para una obra concreta. Una vez finalizada la labor en la misma esa persona trabajadora podrá ser adscrita a otra obra.

Más información


2.  En el caso de empresas que trabajan en obras (metal, fontanería y electricistas...) pero no se les aplica directamente el convenio de construcción ¿podrían realizar contratos indefinidos adscritos a obra?

No. Esta modalidad contractual es para el sector de la construcción exclusivamente.

Más información


3.  En las extinciones de contratos indefinidos adscritos a obra, ¿habría que tener en cuenta los umbrales establecidos en el artículo 51 del ET?

Con carácter general, sí. No obstante, ver particularidades y especificidades en el apartado de la obra indicado.

Más información


4.  ¿Se contempla la indemnización para contratos indefinido de obra?

Sí.

Más información


5.  ¿La indemnización sigue siendo 12 días a la finalización de la obra?

No.

Más información


6.  ¿Sería causa inherente al trabajador el no tener otra obra prevista durante uno o más meses a los efectos de extinguir el contrato con el 7%?

Podría ser, siempre que la inexistencia de obras en la empresa, en la provincia, traiga causa en la inadecuación de la calificación profesional del trabajador para las labores requeridas.

Más información


7.  ¿El contrato de obra solo existirá para el sector de la construcción? ¿el sector de call center también permite el fijo de obra? si no es así ¿qué hacemos con los contratos de obra que ya tenemos?

No estamos propiamente ante un «contrato de obra». Estamos ante un contrato indefinido adscrito a obra específicamente previsto para el sector de la construcción. No para otros sectores que habitualmente venían utilizando el contrato de obra. En relación a los contratos de obra que existían en otros sectores, a la finalización de los mismos, procedería estudiar su transformación en relaciones indefinidas o bien en contratos fijos-discontinuos.

Más información


8.  ¿Los contratos indefinidos adscritos a obra seguirían teniendo dietas?

Nada ha variado a este respecto. Se deberá estar a las previsiones de los convenios colectivos sectoriales.

Más información


9.  ¿Cómo se identifica un contrato adscrito a obra de un indefinido normal?

Por cuanto el primero está específicamente previsto para el sector de la construcción y, más específicamente, para el desarrollo y realización de obras.

Más información







Contrato de trabajo por circunstancias de la producción


 1.  ¿Cuándo se puede formalizar el contrato de circunstancias de la producción?

Cuando haya oscilaciones productivas motivadas por causas ocasionales e imprevisibles, o en situaciones ocasionales, previsibles en periodo de tiempo delimitado de 90 días en el año natural

Más información


2.  ¿Procede formalizar un nuevo contrato por circunstancias de la producción por una causa diversa a la de aquella relación de idéntica naturaleza que finalizó recientemente al agotarse su duración máxima? ¿procedería la sucesión contractual en este tipo de relaciones?

Respecto de la formalización del contrato para atender situaciones ocasionales, previsibles y con una duración reducida y delimitada en el tiempo, se contempla la posibilidad de acudir a esta modalidad un máximo de 90 días en el año natural. Es decir, la empresa tendrá ese período al año para, durante el mismo, cubrir sus necesidades de mano de obra temporal con tantas personas trabajadoras como estime necesarias, pero sin que el máximo de 90 días de contratación se pueda utilizar de forma continuada. Es decir, la empresa deberá delimitar, a tenor de sus necesidades predeterminadas, los períodos del año susceptibles de tener necesidades ocasionales de mayor mano de obra. Por ejemplo: en rebajas de enero, en verano y en navidades.

Más información


3.  ¿Es obligatorio formalizar un contrato por circunstancias de la producción por escrito? Y si no lo hago y quien me lo requiere es el trabajador, ¿estaría obligado a ello?

Estos contratos deberán formalizarse por escrito, hoy con más motivación que nunca dada la obligatoriedad de definir la causa contractual con suma precisión, considerando, adicionalmente, la novedad que el Real Decreto-Ley 32/2021, de 28 diciembre, aporta al artículo 15.1 del Estatuto de los Trabajadores, en el sentido de que el contrato de trabajo se presumirá concertado por tiempo indefinido.

Por tanto, para desvirtuar tal presunción la única, o más relevante, forma o formula vendrá dada por el cumplimiento estricto de las previsiones contenidas en el párrafo segundo del artículo 15.1 del ET, que exige que para estimar que concurre una causa justificada de temporalidad resultará necesario que se especifique con precisión la causa habilitante de la contratación temporal, las circunstancias concretas que la justifican y su conexión con la duración prevista.

Más información


4.  ¿Cuáles son los requisitos o características básicas que deben concurrir siempre en esta modalidad contractual por circunstancias de la producción?

Incrementos temporales de la actividad o producción. Que podrán ser imprevisibles o previsibles (en este último caso de corta duración).

Más información


5.  ¿Qué debemos entender, técnicamente, por «incremento ocasional e imprevisible y las oscilaciones, así como situaciones ocasionales previsibles» que, en principio, habilita para la formalización de este tipo de relaciones?

Situación puntual, provisional y esporádica que hace imprescindible la contratación de nuevo personal, aun tratándose de la actividad normal o habitual de la empresa, dada la imposibilidad de cubrir la contingencia suscitada mediante los propios trabajadores fijos que, en dicho momento, prestan sus servicios en la empresa.

Más información


6.  ¿En este tipo de contratos puede concertarse un periodo de prueba? En tal caso ¿de cuánto tiempo podría establecerse?

Para los contratos de duración determinada recogidos en el artículo 15 del Estatuto de los Trabajadores —circunstancias de la producción y sustitución— concertados por tiempo no superior a seis meses, el período de prueba no podrá superar un mes, salvo disposición diversa en convenio colectivo.

Este período se deberá pactar y establecer de forma expresa en el contrato sin que se pueda presumir en el caso de no haber sido establecido desde un inicio. Se deberá incluir la duración específica en los términos indicados.

Más información


7.  ¿Cuál es el período máximo al que, por convenio colectivo sectorial, puede ser ampliada la duración de un contrato por circunstancias de la producción?

Sí. Se prevé la posibilidad de que por convenio colectivo se amplie la duración máxima del contrato hasta un máximo de doce meses si bien, únicamente, mediante norma colectiva de ámbito sectorial excluyendo, por tanto, los convenios de ámbito de empresa.

Más información


8.  ¿Cabe la posibilidad de que en mi Convenio de Empresa pacte con la representación de los trabajadores una ampliación de la duración de los contratos por circunstancias de la producción, más allá del límite general que desarrolla el ET?

No. Se prevé la posibilidad de que por convenio colectivo se amplie la duración máxima del contrato hasta un máximo de doce meses si bien, únicamente, mediante norma colectiva de ámbito sectorial excluyendo, por tanto, los convenios de ámbito de empresa.

Más información


9.  ¿Existe algún tipo de limitación en el número de prórrogas a formalizar a un contrato por circunstancias de la producción? ¿qué consecuencias conlleva la superación de ese límite?

Sí, existen límites que si se superan conllevan la conversión del contrato en indefinido.

Más información


10.  ¿Existiría alguna limitación numérica o temporal a la concatenación contractual?

Las personas trabajadoras que, en un período de 24 meses, hubieran estado contratadas durante un período superior a dieciocho meses, con o sin solución de continuidad, para el mismo o diferente puesto de trabajo en la misma empresa o grupo de empresas mediante dos o más contratos, tanto si la contratación ha sido directa como a través de la puesta a disposición de empresas de trabajo temporal.

Más información


11.  He formalizado dos contratos temporales previos y sin solución de continuidad antes de mi actual contrato indefinido. Ahora la empresa me extingue el contrato. ¿Qué antigüedad se debe considerar para calcular mi indemnización: la del primer contrato temporal o la del último indefinido?

La del primer contrato temporal si ha existido solución de continuidad durante toda la relación contractual.

Más información


12.  ¿Existe derecho de indemnización al finalizar el contrato? 

El trabajador, a la finalización de su contrato, tendrá derecho a percibir una indemnización económica consistente en la parte proporcional de la cantidad que resultaría de abonar 12 días de salario por cada año de servicio, o la establecida en la normativa específica que sea de aplicación.

Más información


13.  ¿Un pedido imprevisto puede justificar el contrato de circunstancias de la producción? ¿Qué duración puede tener como máximo?

Sí, cuando es ocasional. La duración sería de 6 meses salvo que el convenio sectorial lo haya ampliado a 12 meses.

Más información


14.  ¿Los contratos de duración determinada de circunstancias de la producción por causa ocasional previsible permiten una duración de 90 días por trabajador?

No, lo que permite la norma son 90 días no consecutivos en los que la empresa puede contratar en esa modalidad.

Más información


15.  En los contratos de duración determinada de circunstancias de la producción por causa ocasional previsible durante un periodo delimitado de 90 días no consecutivos, ¿se establece alguna limitación entre un periodo y otro no consecutivo?

No la norma no establece ninguna limitación sobre ello, delimita 90 días no consecutivos, pero no regula la separación mínima entre ellos.

Más información


16.  ¿Los contratos de duración determinada de circunstancias de la producción por causa ocasional e imprevisible pueden utilizarse para los periodos de vacaciones del personal de la empresa?

Sí, la norma establece expresamente ese supuesto.

Más información


17.  ¿Los contratos de duración determinada de circunstancias de la producción por causas ocasional e imprevisible pueden utilizarse para los distintos periodos de vacaciones consecutivos de distintas personas trabajadoras?

Si, es posible con un límite de 6 meses. Se puede interpretar que son naturales, al no especificar nada la norma.

Más información


18.  En los contratos de duración determinada de circunstancias de la producción por causa ocasional previsible durante un periodo delimitado de 90 días no consecutivos: ¿esos 90 días son laborales o naturales?

Se puede interpretar que son naturales, al no especificar nada la norma.

Más información


19.  ¿En el periodo delimitado de 90 días no consecutivos, hay alguna limitación del número de contratos de circunstancias de la producción?

No, pero deberá guardar correlación con la situación productiva que lo justifique y que debe concretarse en el contrato.

Más información


20.  ¿Se deberán formalizar siempre por escrito los contratos de duración determinada, aunque duren menos de 4 semanas?

Sí, dado que hay que evidenciar con precisión en el contrato las causas concretas que lo justifican, conforme al art. 15.1 ET.

Más información


21.  ¿Pueden formalizarse contratos de duración determinada de circunstancias de la producción en supuestos de reiteración de la misma oscilación productiva?

Podemos interpretar que no, porque en las dos causas que lo justifican en la norma parten de oscilación o situación ocasional.

Más información


22.  ¿Los contratos de duración determinada de circunstancias de la producción por causas ocasional e imprevisible pueden utilizarse para los distintos periodos de vacaciones consecutivos de distintas personas trabajadoras?

Sí, en una única ocasión y hasta el plazo de duración máxima.

Más información


23.  ¿Los contratos de duración determinada de circunstancias de la producción de duración inferior a 30 días pueden tener la cotización adicional del art. 151 LGSS?

Sí, tendrán la cotización adicional establecida.

24.  Los contratos de duración determinada de circunstancias de la producción de duración inferior a 30 días eventuales o de obra o servicio: ¿pueden tener la cotización adicional del art. 151 LGSS?

La interpretación de la TGSS es que sí dada la redacción de la norma, entendiendo que a partir del 31.12.2021 se aplica a todos los contratos de duración determinada que no están excluidos.

25.  Si la duración del contrato de duración determinada es inferior a 30 días por causa imputable a la persona trabajadora: ¿se aplica la cotización adicional?

La norma no determina la causa de la duración inferior a 30 días.

26.  Los contratos de duración determinada de circunstancias de la producción de duración inferior a 30 días de los artistas en espectáculos públicos: ¿tienen cotización adicional?

La norma no los excluye de su aplicación. La TGSS había interpretado que el anterior recargo del 40% que regulaba el art. 151 LGSS no resultaba de aplicación.

27.  ¿Se aplica la cotización adicional en los contratos de circunstancias de la producción inferior a 30 días en el Sistema Especial Agrario?

No, están excluidos.

28.  ¿Se aplica la cotización adicional en los contratos de circunstancias de la producción inferior a 30 días en el Sistema Especial Empleados Hogar?

No, están excluidos.

29.  ¿Los contratos fijos discontinuos pueden utilizarse en prestaciones de servicios en contratas o concesiones administrativas de la actividad habitual de la empresa?

Sí, la regulación del art. 16 ET a partir del 30.03.22 posibilita dicha formalización.






Contrato de trabajo por sustitución de persona trabajadora


 1.  ¿Puedo suplir con un contrato para la sustitución de la persona trabajadora a tiempo parcial a una persona de baja por permiso por nacimiento y cuidado del menor, cuya prestación de servicios es a tiempo completo?

No.

Más información


2.  ¿Procede la formalización de contratos para la sustitución de la persona trabajadora para sustituir a personas trabajadoras en situación de huelga?

En absoluto. No es posible.

Más información


3.  ¿Puedo formalizar un contrato para la sustitución de la persona trabajadora cuatro meses después del inicio de la baja por IT de la persona a sustituir o debe coincidir el inicio del contrato de uno con la suspensión del otro?

No es obligatorio que el contrato de sustitución se inicie el mismo día en que se inicie la IT de la persona sustituida.

Más información


4.  ¿Cabe la posibilidad de formalizar un contrato para la sustitución de la persona trabajadora para sustituir a un trabajador que disfruta de su permiso por nacimiento y cuidado del menor a tiempo parcial?

Sí, así lo permite el art. 15.3 ET.

Más información


5.  ¿Es irregular la formalización sucesiva de diversos contratos para la sustitución de la persona trabajadora para suplir a diversos trabajadores/as que tienen derecho a la reserva de su puesto de trabajo? ¿existe alguna limitación específica a este respecto?

Por tanto, si se puede acreditar la realidad de la causa habilitante, es decir, si son ciertos los motivos por los que es contratada reiteradamente una persona en esta línea indicada y se estipula así en los contratos que se concierten, éstos serían perfectamente válidos y no cabría objeción alguna al respecto.

Más información


6.  A la finalización del contrato para la sustitución de la persona trabajadora como consecuencia de la reincorporación del trabajador sustituido me interesaría que, durante un leve período de tiempo, cuatro o cinco días, ambos trabajen juntos a los efectos de que el sustituto informe convenientemente al sustituido de todas las labores desarrolladas por aquel durante la ausencia de este. ¿Es ello factible? ¿durante cuánto tiempo como máximo?

El Estatuto de los Trabajadores no contempla esta posibilidad, aunque la jurisprudencia permite esta posibilidad en casos justificados. Obviamente cuanto más tiempo dure ese solapamiento más riesgo existe de desnaturalizar el contrato de sustitución.

Más información


7.  ¿Cuáles son los requisitos formales básicos que debo tener en cuenta a la hora de concertar un contrato para la sustitución de la persona trabajadora?

El art. 8 ET no exige su formalización por escrito, a no ser que la relación dure más de cuatro semanas. No obstante, y en la práctica, la documentación de esta relación es del todo necesaria por cuanto se deberá identificar, de forma clara y nítida, el nombre de la persona trabajadora sustituida y la causa que motiva la sustitución. Por lo tanto, más que preceptiva —casi ineludible— su formalización por escrito.

Más información


8.  ¿Qué aspectos debo tener en cuenta a la hora de formalizar un contrato para la sustitución de la persona trabajadora por vacante? ¿qué ocurre si he omitido indicar en el contrato el nombre del trabajador sustituido?

Al concertar un contrato de sustitución para la cobertura de un proceso de selección o promoción deviene la imposibilidad de señalar el nombre del sustituido, ya que en puridad jurídica a nadie se viene a sustituir, pues lo único que se efectuará es cubrir un puesto vacante. Por lo tanto, lo que se deberá reseñar en el contrato será precisamente la posición que se viene a cubrir durante el citado proceso.

Más información


9.  ¿Es factible formalizar un período de prueba en un contrato para la sustitución de la persona trabajadora que preveo dure un mes?

Nada impide que el contrato de sustitución ya sea por sustitución de persona trabajadora con derecho a reserva de puesto de trabajo o por cobertura de proceso de selección o promoción, incorpore entre sus cláusulas un período probatorio de conformidad con lo estipulado para cada categoría/grupo profesional en el convenio colectivo o, en su caso, en el artículo 14 del Estatuto de los Trabajadores.

Más información


10.  ¿Existe alguna limitación temporal para los contratos para la sustitución de la persona trabajadora o, por el contrario, podrán durar a lo largo de todo el proceso de selección que se está siguiendo en mi empresa?

Como regla general la duración de estos contratos será la del tiempo que dure la ausencia de la persona trabajadora sustituida con derecho a la reserva del puesto de trabajo.

Aunque para los contratos de sustitución para cobertura temporal por proceso de selección o promoción la duración vendrá limitada al periodo de tiempo que dure el proceso de selección o promoción interna para cubrir la vacante.

Más información


11.  ¿Es factible la concatenación contractual de contratos para la sustitución de la persona trabajadora?. De no ser factible esa posibilidad, ¿qué limitaciones existen a este respecto?

Si se puede acreditar la realidad de la causa habilitante, es decir, si son ciertos los motivos por los que es contratada reiteradamente una persona en esta línea indicada y se estipula así en los contratos que se concierten, éstos serían perfectamente válidos y no cabría objeción alguna al respecto.

A los contratos de sustitución de persona trabajadora no les es de aplicación la limitación temporal en caso de concatenación prevista en el actual redactado del artículo 15.5 del Estatuto de los Trabajadores.

Más información


12.  A la finalización de los contratos para la sustitución de la persona trabajadora, ¿se mantiene la regla general de preavisar la extinción de aquellos contratos que hayan superado un año de duración con quince días de antelación?

No aplica en estos supuestos la previsión indicada.

Más información


13.  Actualmente, ¿la normativa de estos contratos prevé algún tipo de indemnización a la finalización de los mismos?

La normativa general, salvo previsión específica al respecto en los convenios colectivos, no prevé indemnización por cese a la finalización de estas relaciones.

Más información


14.  ¿Cuál es la duración de los contratos de sustitución?

La propia de la causa que habilita la suscripción de este tipo de relaciones (IT, baja por nacimiento, excedencia por cuidado de hijos…).

Más información


15.  ¿El contrato de sustitución puede formalizarse antes del cese temporal de la persona sustituida?

Sí, hasta 15 días antes.

Más información


16.  ¿El contrato de sustitución puede formalizarse en un proceso de selección de un puesto de trabajo temporal?

No, el puesto en selección debe ser de un contrato indefinido.

Más información


17.  ¿La administración pública puede utilizar el contrato de sustitución hasta la cobertura definitiva del puesto? ¿qué duración máxima puede tener?

Sí puede utilizarse hasta la cobertura definitiva hasta un máximo de tres años. Sí es posible, al estar dentro de las causas de formalización de dicho contrato.

Más información


18.  ¿Puede formalizarse un contrato de sustitución a tiempo parcial para cubrir la jornada dejada vacante en un supuesto de reducción de jornada por guarda legal?

Sí es posible.

Más información


19.  ¿Puede formalizarse un contrato de sustitución para sustituir a personas en vacaciones?

No, hay que formalizar el de circunstancias de la producción.

Más información


20.  ¿Aplican las penalizaciones a las cotizaciones sociales en contratos temporales inferiores a 30 días a esta modalidad por sustitución?

No.

Más información







Contrato de trabajo de relevo


 1.  ¿Puedo formalizar un contrato de relevo a jornada completa teniendo en cuenta que el trabajador que reduce su jornada ordinaria lo hace exclusivamente en un 50%?

La duración de la jornada deberá ser, como mínimo, equivalente a la reducción acordada por el jubilado parcial.

Más información


2.  ¿Cabe la posibilidad de formalizar un contrato de relevo con un empleado que ya estuviere prestando sus servicios en la empresa a través de un contrato de duración determinada?

Sí, el art. 12.7.a) del ET así lo prevé expresamente.

Más información


3.  ¿Procede formalizar este tipo de relaciones para sustituir a aquellos trabajadores de la empresa que se hayan jubilado parcialmente después de haber cumplido la edad de jubilación?

Sí, es posible porque así lo permite el art. 12.6 ET.

Más información


4.  ¿Puedo formalizar un contrato de relevo con carácter indefinido?

Sí, así lo prevé el art. 12.7 b) ET.

Más información


5.  ¿Cuáles son los actuales límites, mínimo y máximo, de reducción de jornada y correspondiente retribución, de aquellos empleados que optan por percibir su jubilación parcial siendo sustituidos, a tal efecto, por otros trabajadores?

La reducción de jornada y de salario se establecerá entre un mínimo del 25% y un máximo del 75%.

Más información


6.  ¿Qué ocurre en el caso de haber formalizado un contrato de relevo de duración determinada para sustituir a un trabajador que cumplidos los 65 años continúa prestando sus servicios a la empresa y, de este modo, no accede a su jubilación total?

En el caso del trabajador jubilado parcialmente después de haber cumplido la edad de jubilación ordinaria prevista en el texto refundido de la Ley General de la Seguridad Social, la duración del contrato de relevo que podrá celebrar la empresa para sustituir la parte de jornada dejada vacante por el mismo podrá ser indefinida o anual. En este segundo supuesto, el contrato se prorrogará automáticamente por periodos anuales, extinguiéndose en todo caso al finalizar el periodo correspondiente al año en que se produzca la jubilación total del trabajador relevado.

Más información


7.  ¿Cuál debe ser el horario y jornada de trabajo del trabajador relevista? ¿y su efectivo puesto de trabajo?

El horario de trabajo del trabajador relevista podrá completar el del trabajador sustituido o simultanearse con él. El puesto de trabajo del trabajador relevista podrá ser el mismo del trabajador sustituido. En todo caso, deberá existir una correspondencia entre las bases de cotización de ambos.

Más información


8.  ¿Qué consecuencias tiene para el relevista que la reducción de jornada del relevado alcance el 75% de aquella considerada como ordinaria o completa?

Cuando se reduzca la jornada del relevado hasta un 75% y, por tanto, el contrato de relevo sea indefinido y a tiempo completo, este deberá alcanzar al menos una duración igual al resultado de sumar dos años al tiempo que le falte al trabajador sustituido para alcanzar la edad ordinaria de jubilación.

Más información


9.  ¿El trabajador relevista debe hacer las mismas funciones que las que realiza el jubilado parcialmente?

El puesto de trabajo del relevista podrá ser el mismo de aquel sustituido. Es decir, ya no es preceptivo que el puesto a cubrir sea el mismo o equivalente al que desarrollaba el trabajador relevado. El único requerimiento que se exige en la actualidad es que deberá existir una correspondencia entre las bases de cotización de ambos —relevista y relevado— en los términos previstos en el artículo 215 LGSS.

Más información


10.  ¿Qué consecuencias tiene extinguir el contrato de relevo durante el período de prueba consignado en el mismo?

Si por parte de la empresa, se utiliza la posibilidad de rescindir la relación durante ese período, surgirá la obligación de concertar, en un plazo máximo de 15 días, un nuevo contrato de relevo que reúna las características conocidas, so pena de incurrir en las responsabilidades apuntadas en el punto anterior.

Más información


11.  ¿Es obligatoria la formalización de un contrato de relevo para sustituir la jornada que ha dejado vacante un trabajador que accede a la jubilación parcial con más de 65 años?

No

Más información


12.  ¿Cuáles son los requisitos básicos que cumplimentar para la formalización de este tipo de relación? ¿se exige que el titular del contrato de relevo se encuentre inscrito en la Oficina de Empleo?

a) El trabajador «sustituto» debe encontrarse desempleado o bien debe tener concertado con la empresa un contrato de duración determinada.

b) El contrato de relevo deberá formalizarse por escrito y en el modelo oficial existente. Igualmente, se exige que en el contrato se especifique el nombre, la edad y demás circunstancias profesionales del trabajador sustituido, es decir, de aquel que pasa a percibir la pensión de jubilación parcialmente.

c) La duración del contrato de relevo tendrá que ser indefinida o, como mínimo, equivalente al tiempo que le falte al jubilado parcial para alcanzar la edad de jubilación ordinaria en cada momento y que recoge el actual art. 205 LGSS. Si al cumplir esa edad el jubilado parcial continuara en la empresa, el contrato de relevo que se hubiera celebrado por una duración temporal podrá prorrogarse mediante acuerdo entre las partes por período anuales, extinguiéndose, en tal caso, al finalizar el período correspondiente al año en el cual se produzca la jubilación total del relevado.

d) La duración de la jornada deberá ser, como mínimo, equivalente a la reducción acordada por el jubilado parcial. Por lo que respecta al horario del relevista podrá completar el del trabajador relevado o simultanearse con él.

Más información


13.  ¿Es posible formalizar un período de prueba en un contrato de relevo? ¿existe alguna limitación temporal a este período?

Nada impide la fijación de un período de prueba dentro de los límites legales que reseñan los correspondientes convenios colectivos y, en su defecto, el ET.

Más información


14.  ¿Qué ocurre si el contrato de relevo se extingue con anterioridad a la jubilación ordinaria del trabajador al que se le ha venido a sustituir en la jornada que queda vacante?. Y, ¿qué ocurre en el caso contrario, es decir, si el que se extingue es el contrato del jubilado parcialmente?

En el primer caso, la empresa vendrá obligada a concertar nuevo contrato de relevo con otro trabajador desempleado en un plazo máximo de 15.

En el segundo caso, el contrato de relevo se extinguirá en el preciso momento en el cual el trabajador sustituido parcialmente en su jornada alcance la edad de jubilación ordinaria en cada momento establecida por la LGSS, en base a la desaparición de la causa habilitante de la contratación.

Más información







Contrato de formación dual o en alternancia con el trabajo


 1.  ¿Es posible, y si lo es, en qué casos, la superación de la duración ordinaria máxima en los contratos de formación dual?

En caso de que el contrato se hubiera concertado por una duración inferior a la máxima legal establecida, y no se hubiera obtenido el título, el certificado, acreditación o diploma asociado al contrato formativo, podrá prorrogarse mediante acuerdo entre las partes, hasta la obtención de esa titulación, certificado o diploma, sin superar nunca la duración máxima de 2 años.

Más información


2.  ¿Cuál es la duración actual de esta modalidad formativa?. Y, ¿qué sucede si habiendo formalizado el contrato por una duración inferior a la máxima legal no se hubiera obtenido el título, la certificación, etc.?

Actualmente la duración mínima es de 3 meses y la máxima de 2 años. Por lo que respecta a la segunda pregunta, la respuesta es que el contrato podrá prorrogarse hasta la obtención de la titulación o acreditación correspondiente.

Más información


3.  En atención a la actual regulación de los contratos para la formación dual o en alternancia, ¿puede un convenio de empresa estipular un número máximo de relaciones de estas características a formalizar?

No, no puede.

Más información


4.  ¿Habría alguna posibilidad de que el trabajador contratado mediante esta modalidad formativa no dedique un período de su jornada laboral a la formación teórica fuera de su puesto de trabajo?

A los efectos de facilitar al máximo ese régimen de alternancia entre formación teórica y trabajo tales modalidades podrán ser: presencial, tele formación, o mixta.

Asimismo, dichas actividades formativas podrán concentrarse, en los términos que acuerden de forma expresa las partes contratantes, en determinados períodos de tiempo respecto a la actividad laboral durante la vigencia del contrato. Serán las partes y solo ellas las que organizarán forma, modo u, horarios de la formación teórica a desarrollar. Eso sí, en todo caso esa distribución temporal, totalmente flexible, deberá garantizar que el trabajador pueda cursar los módulos profesionales del ciclo o los módulos formativos del certificado de profesionalidad.

Más información


5.  Un trabajador que ya formalizó un contrato de formación dual o en alternancia para un ciclo formativo, ¿puede celebrar el mismo contrato para la formación en distinta empresa en base al mismo ciclo formativo?

Solo podrá concertarse este contrato de formación en alternancia por cada ciclo formativo, de forma que no se podrá celebrar otro contrato con otra empresa para la misma formación. Sin embargo, sí podrá hacerlo cuando la actividad desarrollada en ambas empresas sea diferente, aunque partan de la misma actividad formativa.

Más información


6.  ¿Cuál es la edad máxima permitida para formalizar un contrato de formación dual con un trabajador con discapacidad?

El apartado d) del art. 11.4 el Estatuto de los Trabajadores viene a indicar que los límites de edad y en la duración máxima del contrato formativo no serán de aplicación cuando se concierte con personas con discapacidad o con los colectivos en situación de exclusión social previstos en el artículo 2 de la Ley 44/2007, de 13 de diciembre, para la regulación del régimen de las empresas de inserción, en los casos en que sean contratados por parte de empresas de inserción que estén cualificadas y activas en el registro administrativo correspondiente. Reglamentariamente se establecerán dichos límites para adecuarlos a los estudios, al plan o programa formativo y al grado de discapacidad y características de estas personas.

Más información


7.  ¿Qué particularidades debe tener la figura del «tutor» en este tipo de relaciones?

Persona encargada de velar por el perfecto aprovechamiento teórico práctico de las enseñanzas que vaya recibiendo la persona trabajadora titular de esta relación. Estos tutores serán los responsables del seguimiento del denominado «acuerdo para la actividad formativa» que se debe anexar al contrato, de la coordinación de la actividad laboral con la actividad formativa y de la comunicación con el centro de formación. Además, deberán elaborar al finalizar la actividad laboral de la persona trabajadora, un informe, a modo de certificación, sobre el desempeño del puesto de trabajo. De igual modo, el centro formativo encargado de desarrollar la formación a impartir también designará una persona, profesor o formador, como tutor o tutora responsable de la programación y seguimiento de la formación, así como de la coordinación de la evaluación con los profesores y/o tutores que intervengan en la misma.

Más información


8.  ¿Existe algún tipo de limitación a este respecto para llevar a cabo las labores propias de la figura de «tutor» en este tipo de relaciones?

Las limitaciones o requisitos se centran en el hecho de que el tutor debe tener la formación y experiencia necesaria y adecuada para tales tareas.

Más información


9.  ¿Cuándo o en qué momentos debe realizar el trabajador con esta modalidad contractual su formación teórica: cada día, al inicio de la relación, al final...?

A los efectos de facilitar al máximo ese régimen de alternancia entre formación teórica y trabajo tales modalidades podrán ser: presencial, tele formación, o mixta.

Asimismo, dichas actividades formativas podrán concentrarse, en los términos que acuerden de forma expresa las partes contratantes, en determinados períodos de tiempo respecto a la actividad laboral durante la vigencia del contrato. Serán las partes y solo ellas las que organizarán forma, modo u, horarios de la formación teórica a desarrollar. Eso sí, en todo caso esa distribución temporal, totalmente flexible, deberá garantizar que el trabajador pueda cursar los módulos profesionales del ciclo o los módulos formativos del certificado de profesionalidad.

Más información


10.  Teniendo en cuenta la retribución general recogida por la normativa vigente para este tipo de trabajadores, ¿incide en algo el hecho de que reciban una formación teórica superior al 25% de su jornada?

Se posibilita que los convenios colectivos, desarrollen y regulen el salario a percibir por los trabajadores titulares de esta modalidad contractual como contraprestación a sus labores productivas en la empresa.

No obstante, en defecto de regulación convencional, las retribuciones no podrán ser inferiores al 60% durante el primer año y al 75% durante el segundo, respecto de la fijada en convenio para el grupo profesional y nivel retributivo correspondientes a las funciones desempeñadas. Además, estas retribuciones reseñadas se entienden referidas a un tiempo de trabajo efectivo correspondiente al apuntado 65% sobre la jornada máxima establecida en convenio colectivo o aquella máxima legal durante el primer año de contrato o 85% durante el segundo. En ningún caso la retribución podrá ser inferior al SMI en proporción al tiempo de trabajo efectivo.

Más información


11.  ¿Existe alguna diferencia a la hora de retribuir a los trabajadores en formación mayores de 18 años con respecto a aquellos menores de esa edad?

No existe diferencia alguna al respecto.

Más información


12.  ¿Qué consecuencias tiene el incumplimiento de la formación teórica en este tipo de relaciones?

En los casos en que el empresario incumpla en su totalidad las obligaciones en materia de formación teórica, el contrato para la formación se presumirá de carácter común u ordinario.

Más información


13.  ¿Puedo formalizar un contrato de formación dual o en alternancia con un trabajador que con anterioridad ya había suscrito otro teniendo en cuenta que las labores, tanto prácticas como teóricas a desarrollar, nada tienen que ver con las del primer contrato?

Se podrá formalizar un nuevo contrato de formación en alternancia una vez finalizado el anterior siempre que este nuevo se concierte para el desarrollo de una actividad laboral u ocupación objeto de la cualificación profesional asociada al contrato distinta.

Más información


14.  ¿Cabe la posibilidad de que vía convenio colectivo se establezca la obligatoriedad de transformar estas relaciones en contratos indefinidos?

No existe una prohibición expresa en la norma a este respecto.

Más información


15.  ¿Mi empresa viene obligada a comunicar a los titulares de estos contratos aquellas vacantes que puedan darse o existir en puestos de trabajo considerados como permanentes?

No hay una previsión expresa y concreta a este respecto.

Más información


16.  Al igual que la empresa para la que ha prestado servicios, ¿el centro donde le ha sido impartida la formación teórica al trabajador debe entregar algún tipo de certificado acreditativo de las enseñanzas recibidas?

Sí.

Más información


17.  ¿Los trabajadores con esta modalidad contractual se encuentran cubiertos por todas las prestaciones del sistema de la Seguridad Social al igual que el resto de los trabajadores? ¿incluyendo las prestaciones por desempleo?

La acción protectora de la Seguridad Social para los titulares de este tipo de relaciones contractuales formativas comprenderá todas las contingencias protegibles y prestaciones, incluido el desempleo y la cobertura del Fondo de Garantía Salarial (FOGASA).

Más información


18.  ¿Se ha establecido recientemente algún tipo de modificación en materia retributiva para este colectivo que debamos tener en cuenta?

Efectivamente. Las previstas en el nuevo apartado m) del art. 11.2 ET.

Más información


19.  ¿Se ha establecido reciente algún tipo de modificación en el ámbito de la jornada laboral frente a la formación teórica que obligatoriamente deben desarrollar?

Efectivamente. Las previstas en el nuevo apartado c y d) del art. 11.2 ET.

Más información


20.  ¿Cuáles son las principales novedades en el ámbito formativo de esta modalidad contractual?

Efectivamente. Las previstas en el nuevo apartado c y d) del art. 11.2 ET.

Más información


21.  ¿Puedo formalizar contrato de formación en alternancia si la persona tiene 35 años?

Sí, salvo cuando el proceso formativo sea para certificados de profesionalidad nivel 1 o 2, u ocupaciones u oficios ordinarios del Catálogo Nacional de Ocupaciones.

Más información


22.  Si el convenio no regula el salario de los contratos de formación en alternancia ¿se puede aplicar el SMI?

No, debe aplicar el salario de convenio para el grupo profesional en que se encuadra la persona en formación en alternancia.

Más información


23.  ¿Pueden trabajar las personas contratadas en formación en alternancia en periodo nocturno?

Con carácter general no al estar prohibido, salvo que por las características de la actividad el proceso formativo deba realizarse en periodo de 22 a 6 horas.

Más información


24.  ¿Pueden trabajar las personas contratadas en formación en alternancia en régimen de turnos?

Con carácter general no al estar prohibido, salvo que por las características de la actividad el proceso formativo deba realizarse en periodo de 22 a 6 horas.

Más información


25.  ¿Pueden realizar horas extraordinarias las personas contratadas en formación en alternancia si tienen 25 años?

No, está prohibido cualquiera que sea su edad.

Más información


26.  ¿Pueden realizar horas complementarias las personas contratadas en formación en alternancia?

No, está prohibido.

Más información


27.  ¿Puedo formalizar un contrato de formación en alternancia de dos años de duración con prestación de servicios no continuados sino en meses alternos?

Sí, cuando el proceso formativo lo permita.

Más información


28.  ¿A la finalización del contrato de formación en alternancia hay que abonar indemnización de fin contrato?

No hay ninguna indemnización.

Más información


29.  ¿Tiene que haber tutorías en el contrato de formación en alternancia?

Sí, tutor del centro formativo y tutor en la empresa.

Más información


30.  ¿Se contemplan exoneraciones en los contratos de formación en alternancia?

Sí.

Más información


31.  ¿Se mantiene la misma cotización para los contratos de formación en alternancia que los anteriores de formación y el aprendizaje?

No, se establecerá una nueva modalidad de cotización teniendo en cuenta el importe del salario.

Más información







Contrato formativo para la obtención de la práctica profesional


 1.  Quiero celebrar un contrato de trabajo con una persona que, en su día, ya formalizó y agotó un contrato de formación dual o en alternancia con el trabajo (para la formación), a los efectos de que lleve a cabo labores que desarrollen aquellos conocimientos teórico-prácticos adquiridos durante la vigencia de aquella anterior relación. ¿Cabría la posibilidad de concertar un contrato para la obtención de la práctica profesional?

Al margen de las limitaciones contractuales reguladas en el artículo 11.3.d) del Estatuto de los Trabajadores, en este mismo apartado se prohíbe la suscripción de estos contratos con aquellas personas que ya hayan obtenido una experiencia profesional previa o realizado una actividad formativa en la misma actividad dentro de la empresa por un tiempo superior a tres meses.

Más información


2.  ¿Cabe la posibilidad de formalizar un contrato para la formación con un titulado universitario?

Sí, el contrato para la obtención de la práctica profesional.

Más información


3.  ¿En la regulación legal se establecen titulaciones específicas para formalizar este tipo de relaciones?

Sí. Esa especificación se encuentra en el apartado 3 a) del art. 11 del ET.

Más información


4.  Quiero beneficiarme de algunas de las bonificaciones o subvenciones que actualmente fomentan la contratación de determinados colectivos, en este caso, de los contratados a través de una relación para la obtención de la práctica profesional. ¿Ostentan los mismos algún tipo de incentivo?

El Real Decreto-Ley 32/2021, de 28 de diciembre, modifica la Disposición Adicional 20.ª del Estatuto de los Trabajadores y establece las siguientes reglas y particularidades para los contratos formativos formalizados con personas con discapacidad:


«1. Las empresas que celebren contratos formativos con trabajadores con discapacidad tendrán derecho a una bonificación de cuotas con cargo a los presupuestos del Servicio Público de Empleo Estatal, durante la vigencia del contrato, del cincuenta por ciento de la cuota empresarial de la Seguridad Social correspondiente a contingencias comunes, previstas para estos contratos.

2. Continuarán siendo de aplicación a los contratos formativos que se celebren con trabajadores con discapacidad que trabajen en centros especiales de empleo las peculiaridades que para dichos contratos se prevén en el artículo 7 del Real Decreto 1368/1985, de 17 de julio, por el que se regula la relación laboral de carácter especial de las personas con discapacidad que trabajen en los Centros Especiales de Empleo.

3. Las bonificaciones de cuotas a las que se refiere el apartado 1 se aplicarán por la Tesorería General de la Seguridad Social conforme a los datos, aplicaciones y programas de los que disponga para la gestión liquidatoria y recaudatoria de recursos del sistema de la Seguridad Social. La Inspección de Trabajo y Seguridad Social».



Más información


Más información


5.  En relación con los becarios, ¿debe cotizar mi empresa por los mismos como si fuera un trabajador asimilado a cuenta ajena?

Procede la cotización con particularidades.

Más información


6.  Quiero contratar a un diplomado universitario para que trabaje en mi empresa y así desarrolle sus conocimientos teóricos, pero ignoro si, en base a la misma titulación, ya fue contratado por otra empresa con anterioridad. ¿Qué debo hacer en este caso?

Las empresas podrán recabar por escrito, antes de celebrar uno de estos contratos, certificación de la correspondiente Oficina de Empleo en la que conste el tiempo que el trabajador ha estado anteriormente contratado en prácticas y en virtud de qué titulación.

La indicada Oficina de Empleo deberá contestar a tal requerimiento en un plazo máximo de 10 días hábiles. Transcurrido éste sin notificación alguna, la empresa queda exonerada de posibles reclamaciones o responsabilidades en esta materia.

Más información


7.  ¿Cabría la posibilidad de formalizar el contrato para la obtención de la práctica profesional por una duración inferior a la considerada como jornada ordinaria de trabajo?

Mediante esta modalidad contractual las personas podrán estar contratadas tanto a tiempo completo como a tiempo parcial.

Más información


8.  Durante la negociación de un convenio colectivo de empresa, la comisión negociadora considera muy interesante concretar con precisión cuáles son los puestos de trabajo y categorías susceptibles de ser cubiertas por trabajadores con contratos para la obtención de la práctica profesional. ¿Cabe tal posibilidad? ¿sería ello factible si el Convenio que se está negociando es de ámbito empresarial exclusivamente?

No, solo pueden hacerlo los convenios colectivos de sector.

Más información


9.  Deseo formalizar un contrato para la obtención de la práctica profesional con un licenciado universitario. ¿Qué requisitos o particularidades debo tener en cuenta en materia de prórrogas contractuales?

Ahora, al haberse reducido la duración máxima a 12 meses como máximo podrá establecerse, a nuestro entender y por aplicación analógica de la indicada normativa, una única prórroga de 6 meses.

Más información


10.  ¿Es posible en la actualidad, y si lo es, en qué casos, superar la limitación relativa al número de prórrogas a formalizar en los contratos en prácticas?

Únicamente cabría la posibilidad de pactar una prórroga de 6 meses si el contrato inicial fuese de 6 meses y siempre que el Convenio Colectivo no estableciese una duración máxima inferior a los 12 meses.

Más información


11.  Formalizo un contrato para la obtención de la práctica profesional con un licenciado/graduado en economía, si bien inicialmente va a desarrollar una serie de labores que nada o muy poco tienen que ver con los estudios cursados. ¿Tal circunstancia puede generarme algún tipo de responsabilidad?

Es fundamental que el puesto de trabajo en el que el nuevo trabajador o trabajadora preste sus servicios, tenga una relación directa y estrecha con los estudios cursados; todo ello a los efectos de permitirle esa obtención de la práctica profesional adecuada, so pena, en el caso de que se desarrolle su actividad en un puesto alejado del objeto propio de la contratación, de una declaración de ilegalidad del contrato por fraude a la ley, con las consecuencias que ello conlleva —extinción sin causa asimilable al despido—.

Más información


12.  Deseo formalizar un contrato para la obtención de la práctica profesional con una persona licenciada/graduada en derecho y en ciencias empresariales que con anterioridad ya había formalizado otra relación o contrato para la obtención de la práctica profesional agotando su duración máxima. ¿Existe algún riesgo si efectivamente se convierte esta nueva relación?

Se prohíbe la suscripción de estos contratos con aquellas personas que ya hayan obtenido una experiencia profesional previa o realizado una actividad formativa en la misma actividad dentro de la empresa por un tiempo superior a tres meses. No se computarán, a estos efectos, los períodos de formación o prácticas que formen parte del currículo exigido para la obtención de la titulación o certificado que habilita esa contratación. Concretamente el legislador se está refiriendo a las prácticas curriculares realizadas por los estudiantes en empresas con el objetivo de conseguir sus titulaciones.

Más información


13.  Tengo entendido que, para poder formalizar un contrato para la obtención de la práctica profesional, no debe haber transcurrido más de 3 años entre la obtención de la titulación habilitante y la efectiva contratación. ¿Tiene alguna incidencia el hecho de que durante ese período la persona en cuestión hubiese llevado a cabo el antiguo servicio militar o la prestación social sustitutiva? ¿y si ese empleado sufre una discapacidad? ¿existe alguna limitación o particularidad a este respecto?

Sí, existen particularidades.

Más información


14.  ¿Existe alguna particularidad a la hora de retribuir a un trabajador contratado para la obtención de la práctica profesional?

En defecto de regulación convencional específica para estos contratos, se aplicará la remuneración del grupo profesional y nivel retributivo correspondiente a las funciones desempeñadas.

Más información


15.  A la liquidación de su contrato para la obtención de la práctica profesional el trabajador me exige que le expida un certificado acreditativo. ¿Vengo obligado a entregárselo? ¿cuál sería su contenido?

A la finalización del contrato se exige la emisión, en favor de la persona trabajadora, de la correspondiente certificación del contenido de la práctica realizada, debemos entender por parte de la empresa en la que la ha realizado.

Más información


16.  ¿Cuál es la documentación que debo solicitar que me aporte un trabajador a los efectos de que me acredite que ostenta una licenciatura/grado universitario/a? ¿qué ocurre si la titulación ha sido obtenida en el extranjero?

A los efectos de acreditar tanto la titulación como el año en que finalizaron los estudios, el trabajador deberá entregar a la empresa contratante una fotocopia del título oficial, o caso de que éste aun no haya sido expedido, un certificado de la universidad, escuela técnica, etc., en el que se acredite la plena finalización y superación de los estudios cursados.

Más información


17.  ¿Puedo formalizar un contrato para la obtención de la práctica profesional verbalmente?

No, solo puede formalizarse por escrito y en el correspondiente modelo oficial.

Más información


18.  ¿Cuáles son los denominados «títulos reconocidos como equivalentes que habiliten para el ejercicio profesional» y que vienen a posibilitar la formalización de contrato para la obtención de la práctica profesional?

Los que habiliten o capaciten para el ejercicio de la actividad laboral.

Más información


19.  ¿Cuáles son las diferencias básicas entre un becario y un trabajador contratado para la obtención de la práctica profesional?

El primero no es un trabajador por cuenta ajena y el segundo sí lo es. Resto de particularidades más detalladas en el apartado de la obra que se indica.

Más información


20.  Pretendo formalizar un contrato para la obtención de la práctica profesional con un licenciado en derecho que además ostenta un certificado de discapacidad, ¿qué particularidades específicas debo tener en cuenta?

El plazo para la formalización puede ser hasta 5 años desde que obtuvo la titulación y los límites de edad y en la duración máxima del contrato formativo no serán de aplicación cuando se concierte con personas con discapacidad.


Más información

Más información



21.  ¿Existe alguna cuestión relevante o a tener en cuenta especialmente a la hora de formalizar un período de prueba en este tipo de relaciones?

En ningún caso podrá superar el plazo de 1 mes, salvo que el convenio colectivo disponga otra cosa. Si al término del contrato formativo la persona continuase en la empresa, no podrá concertarse un nuevo período de prueba, computándose la duración del contrato formativo a efectos de antigüedad en la sociedad.


Más información

Más información



22.  ¿Se puede ampliar, vía convenio colectivo, la duración máxima de este tipo de relaciones?. En relación a la cuestión anterior, ¿cuáles son los convenios colectivos habilitados para llevar a cabo la ampliación referenciada?

Será posible, dentro de los límites establecidos por el Estatuto de los Trabajadores, mínimo 6 meses máximo 1 año, que los convenios colectivos de ámbito sectorial estatal, autonómico o incluso de ámbito sectorial inferior puedan fijar la duración de estos contratos en atención a las especiales y específicas características del sector, en relación con las prácticas profesionales a realizar.

Más información


23.  Pretendo convertir un contrato para la obtención de la práctica profesional en una relación indefinida. Al objeto de acreditar la bonificación prevista en el programa de fomento al empleo, ¿debo tener en cuenta cuándo se formalizó la relación o tal cuestión es irrelevante? ¿y la fecha efectiva de su transformación?

Sí. Todas las particularidades a este respecto y el importe/porcentaje de incentivos/bonificaciones se desarrollan con detalle en el capítulo que se indica a continuación.

Más información


24.  ¿Qué es un «certificado de profesionalidad»?

Los certificados de profesionales son el instrumento de acreditación oficial de la cualificaciones profesionales del Catálogo Nacional de Cualificaciones Profesionales.

Más información


25.  ¿La Incapacidad Temporal (IT) suspende la duración de este tipo de contratos? ¿y la baja de maternidad? ¿y una excedencia temporal por cuidado de familiares?

El apartado b) del art. 11.4 del Estatuto de los Trabajadores mantiene que las situaciones de incapacidad temporal, nacimiento, adopción, guarda con fines de adopción, acogimiento, riesgo durante el embarazo, riesgo durante la lactancia y violencia de género interrumpirán el cómputo de la duración del contrato. Ello es del todo lógico si el objetivo del contrato es la formación. El hecho de que el trabajador deba suspender su relación contractual por las circunstancias y hechos apuntados no debería impedir que cuando éstas finalicen pueda continuar con su adecuada formación hasta finalizarla completamente o hasta alcanzar la duración máxima efectiva de la relación.

Más información


26.  Para formalizar un contrato para la obtención de la práctica profesional, ¿es suficiente que el empleado tenga cualquier tipo de titulación, por ejemplo, universitaria, o debo valorar otras circunstancias, como, por ejemplo, el puesto de trabajo a desarrollar?

La causa propia de esta modalidad contractual formativa viene a ser el perfeccionamiento y desarrollo de unos conocimientos teóricos adquiridos por parte de la persona trabajadora con anterioridad a la efectiva contratación.

Como su propio nombre indica, su objetivo y finalidad se centra en facilitar la obtención de la práctica profesional necesaria y adecuada al nivel de estudios cursados por aquellos trabajadores susceptibles de formalizar esta modalidad.

De esta forma, se pretende mediante esta modalidad contractual contribuir a que los estudiantes, una vez finalizados sus estudios oficiales, desarrollen profesionalmente aquellos conocimientos teóricos que hayan venido adquiriendo a lo largo de sus años lectivos.

En base a lo reseñado, será fundamental que el puesto de trabajo en el que el nuevo trabajador o trabajadora preste sus servicios, tenga una relación directa y estrecha con los estudios cursados; todo ello a los efectos de permitirle esa obtención de la práctica profesional adecuada, so pena, en el caso de que se desarrolle su actividad en un puesto alejado del objeto propio de la contratación, de una declaración de ilegalidad del contrato por fraude a la ley, con las consecuencias que ello conlleva —extinción sin causa asimilable al despido—.

Más información


27.  ¿Puedo formalizar un contrato para la obtención de la práctica profesional a través de una ETT?

Sí. Ello es posible.

Más información


28.  En los contratos de práctica profesional, cual podría ser una fuente de información para elaborar el plan de formación correctamente?

Podría ser el centro universitario en que la persona hubiera cursado o esté cursando ese grado o esa formación. Se trata de destallar qué va a aprender esa persona y cómo va a implantar lo que se ha aprendido en sus estudios en el trabajo diario de la empresa. No hay un modelo tipo de plan formativo a incorporar.

Más información


29.  Si tengo un becario con un convenio de prácticas con la universidad (no contrato laboral), ¿se puede realizar después un contrato para la obtención de la práctica profesional?

Solo en el caso de que las prácticas no laborales hayan sido de carácter curricular, siempre que esas prácticas hayan tenido una duración superior a tres meses.

Más información


30.  ¿Los contratos formativos de práctica profesional tienen algún límite de edad?

No, ninguna.

31.  ¿Se mantiene la bonificación en la transformación a indefinidos de los contratos de práctica profesional que existía en los de prácticas?

La norma no lo establece expresamente. El criterio del SEPE es que sí.

Más información


32.  ¿El salario de un contrato en práctica profesional, tiene alguna reducción sobre el salario de convenio para el grupo profesional donde se encuadra la persona trabajadora?

No, salvo que el convenio haya regulado el salario que hay que abonar a esta modalidad contractual, hay que abonar el 100% del salario que el convenio establezca para el grupo profesional.

Más información


33.  ¿El contrato en práctica profesional puede formalizarse por 3 meses?

No, la duración mínima de 6 meses.

Más información


34.  ¿Si el convenio sectorial regula el convenio de práctica profesional puede tener una duración de 24 meses?

No, la duración máxima es de 12 meses.

Más información


35.  ¿El convenio de práctica profesional puede tener periodo de prueba?

Sí, la duración máxima será de 1 mes, o lo que establezca el convenio colectivo.

Más información


36.  ¿Puede formalizarse el contrato de práctica profesional a tiempo parcial?

Sí, no hay ninguna limitación.

Más información


37.  ¿Pueden pactarse horas complementarias en un contrato de práctica profesional?

Sí, no hay impedimento si el contrato es a tiempo parcial.

Más información


38.  ¿Es necesario designar a un tutor en la empresa para el contrato de prácticas profesional?

Sí, es obligatorio designar un tutor.

Más información


39.  ¿Se mantienen las bonificaciones en los contratos de práctica profesional para las personas discapacitadas?

Sí, se mantiene el 50% de bonificación en la aportación empresarial de contingencias comunes.

Más información


40.  ¿Qué base reguladora tendrán las prestaciones de los contratos de práctica profesional?

La base de cotización determinada en función de su salario.

41.  ¿Una situación de IT interrumpe la duración del contrato de práctica profesional? ¿Se puede pactar en contrario?

Sí, interrumpe la duración del contrato. No puede pactarse en el contrato otra regulación.

42.  ¿Hay indemnización al finalizar el contrato de práctica profesional?

No, no hay indemnización.

43.  ¿Computa el contrato de prácticas profesional para el encadenamiento de contratos?

No, los contratos formativos no computan.

44.  ¿Puede formalizarse un contrato de prácticas si la persona estuvo previamente en situación de becario durante 6 meses?

Sí, no hay ninguna limitación.

Más información


45.  ¿Puede formalizarse un contrato de práctica profesional si la persona a contratar ya estuvo contratada en el mismo puesto de trabajo con un contrato de obra o servicio de 6 meses?

No, dado que la limitación se aplica a partir de los 3 meses de contrato previo en el mismo puesto trabajo.

Más información


46.  ¿Puede formalizarse un contrato de práctica profesional si la persona a contratar ya estuvo contratada anteriormente con otra titulación distinta?

Sí, siempre que no se ocupe el mismo puesto de trabajo y se realice por ello otra actividad, y no tuviera ya inicialmente también esa titulación.

Más información


47.  ¿Puede formalizarse un contrato de práctica profesional si la persona a contratar ya estuvo contratada anteriormente en la modalidad de formación en alternancia?

Sí, no hay limitación.

Más información


48.  ¿La utilización fraudulenta del contrato de práctica profesional puede tener consecuencias jurídicas?

Sí, la consideración de contrato indefinido; y posible sanción administrativa como contrato temporal que es.

Más información
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		Prólogo

		Siglas y abreviaturas

		Capítulo I Itinerarios		Objeto

		¿Qué contrato aplico...?		1. ¿Qué tipo o tipos de contratos específicos puedo concertar con un trabajador con discapacidad?

		2. Durante la campaña estival del presente año, y debido al importante incremento de turistas que se produce con respecto a años anteriores, no cubro mis necesidades con personal indefinido a tiempo parcial y necesito contratar a más trabajadores. ¿Qué modalidad contractual sería la que se incardinaría más a mis necesidades?

		3. Mi actividad normal es la confección. Acabo de recibir un importantísimo pedido del producto que normalmente fabrico, el cual, prácticamente, supone toda la producción de los últimos años juntos. Lógicamente, no lo puedo atender si no contrato a nuevos trabajadores, pero no sé por cuánto tiempo los voy a necesitar, ya que es muy difícil prever cuándo podré entregarlo. ¿Qué contrato puedo concertar con los nuevos trabajadores, teniendo en cuenta que cuando haya entregado el pedido no los voy a necesitar?

		4. Debo contratar a un trabajador para que lleve a cabo las labores de socorrista en una piscina pública. Mi intención es «llamarlo» cada año durante la temporada veraniega. ¿Qué contrato debo concertar con él?

		5. Surge una necesidad temporal en mi empresa y quiero contratar a un trabajador, pero creo que bastará con que preste sus servicios durante un 33% de la jornada habitual de mi empresa. ¿Qué modalidad se incardinaría a mis necesidades?

		6. ¿Qué contrato debo concertar con una persona al objeto de que actúe como refuerzo del personal fijo de mi establecimiento comercial únicamente los sábados durante la campaña de Navidad?

		7. Debo cubrir una específica punta de producción, y necesito contratar durante este período a una serie de trabajadores. ¿Cuál es el contrato más idóneo?

		8. Debo cubrir una desproporcionada acumulación de pedidos que me son solicitados en un momento determinado. ¿Cuál será el contrato más adecuado a concertar con los trabajadores a contratar?

		9. Durante julio y agosto, en el departamento de contabilidad de mi empresa, las tres auxiliares administrativas tendrán vacaciones. Me interesaría cubrir ese período con alguna contratación, pero, por el volumen disminuido de trabajo, entiendo que con una única persona tendré suficiente. ¿Qué contrato podría concertar con esta?

		10. Debo cubrir una baja (p.e. por IT, maternidad, excedencia, etc.). ¿Qué contrato se adecua más a esta necesidad?

		11. Quiero cubrir una plaza determinada provisionalmente mientras entrevisto a los candidatos a ocuparla. ¿Qué contrato debo hacer?

		12. ¿Qué contrato puedo formalizar para sustituir a aquellos trabajadores en excedencia por maternidad y que gozan de reserva de su puesto de trabajo?

		13. Mi secretaria personal se encuentra actualmente de baja por enfermedad, y al parecer, su reincorporación se va a dilatar en el tiempo. Me interesaría contratar a una persona, pero no para que desarrolle las labores de aquella, las cuales vienen siendo cubiertas por otra empleada de la entidad, sino para cubrir las que ha dejado desatendidas esta. ¿Qué contrato de duración determinada (temporal) se ajustaría más a mis necesidades?

		14. Deseo sustituir a una persona trabajadora durante su período de baja por nacimiento y cuidado del menor. ¿Qué contrato debo concertar con el sustituto?

		15. ¿Qué contrato puedo formalizar para sustituir la parte de la jornada de trabajo que queda vacante como consecuencia de la solicitud de jubilación parcial por parte de su titular?

		16. Voy a contratar a una persona en posesión de un título universitario para que en su puesto de trabajo desarrolle sus conocimientos teóricos. ¿Cuál sería el contrato más adecuado?

		17. Una universidad oficial solicita a mi empresa la posibilidad de que determinados estudiantes desarrollen sus prácticas en nuestro departamento de I+D. ¿Qué relación y cuál es el contrato que les debo hacer, en caso de aceptar?

		18. ¿Qué contrato puedo hacer a un trabajador menor de 21 años, sin ningún tipo de estudios y sin existir una causa estructural que justifique su contratación?

		19. Necesito contratar a un trabajador únicamente a media jornada, es decir, el 50% de la jornada que lleva a cabo un «trabajador a tiempo completo comparable». ¿Qué contrato debo concertar?

		20. Surge una eventualidad temporal en mi empresa y quiero contratar a un trabajador, pero creo que bastará con que preste sus servicios durante un 33% de la jornada que realiza un trabajador a jornada completa que lleva a cabo las mismas labores. ¿Qué modalidad se adaptaría a mis necesidades?

		21. ¿Qué contrato puedo concertar con una serie de trabajadores para realizar un trabajo de carácter indefinido, pero sin que tengan que desarrollar sus actividades en el centro de trabajo?

		22. Quiero contratar a un grupo musical para amenizar la fiesta mayor de mi pueblo. ¿Cuál sería el contrato más indicado para formalizar?

		23. Necesito contratar a una serie de albañiles para que lleven a cabo sus labores propias en una serie de obras que mi compañía viene desarrollando en diferentes poblaciones de la provincia de Valencia. ¿Qué tipo o tipos de contratos son los que más se adecuan a esta contingencia?

		24. Quiero contratar a una persona para que desarrolle funciones de mediador comercial (venta de mis productos), pero no quiero incorporarlo como viajante de plantilla. ¿Qué contrato puedo concertar con él teniendo en cuenta que quiero controlar, en la medida de lo posible, el desarrollo de sus actividades?

		25. ¿Qué tipo de relación debo formalizar con mi chofer particular? ¿Una relación laboral ordinaria o un contrato de trabajo para el servicio del hogar, es decir, una relación laboral especial?

		26. Sector hostelería. ¿Qué contrato sería mejor utilizar en casos de aumento de necesidades de personal por las reservas los fines de semana, o cuando surgen esporádicamente eventos, celebraciones, etc.?

		27. ¿Se puede utilizar el fijo-discontinuo para trabajos de feriante?. Es decir, ¿le doy de alta cuando tengo una feria y de baja cuando no la tengo, con independencia de lo que dure cada feria?

		28. Y para suplir permisos retribuidos, matrimonio, enfermedad, días de libre disposición, etc. ¿qué contrato procede?

		29. Si necesito a un camarero a tiempo parcial en los periodos de verano, fallas y puentes ¿qué contrato se le puede hacer?

		30. Para trabajadoras en servicios de limpieza ¿cuál sería el mas indicado?

		31. En el sector de seguridad privada para eventos puntuales ¿qué contrato es más adecuado?

		32. ¿Los contratos realizados por jornadas reales en la agricultura, obra o servicio, tras la reforma pasarían a fijos-discontinuos?

		33. ¿Qué contrato realizo a trabajadores que prestan servicios en la construcción?

		34. ¿Se puede utilizar el contrato de circunstancias de la producción de 90 días, para eventos tales como rebajas, campaña de navidad, etc.?

		35. Sector Implantación campos fotovoltaicos o de aerogeneradores. ¿Qué tipo de contrato debo aplicar? ¿fijo-discontinuo?¿no hay posibilidad de fijo de obra?

		36. Para las contrataciones del régimen agrario que no sabemos cuándo empieza y termina la campaña de vendimias ¿qué contrato se podría utilizar?

		37. ¿Encaja en la tipología de contrato fijo-discontinuo para una empresa cuya actividad no se corresponda con las típicas de ciclo productivo (hostelería, cítricos, ...) —P. ej,. asesoría fiscal que todos los periodos de abril a junio tenga un pico de trabajo derivado de las declaraciones de IRPF— o encajaría mejor dentro de las situaciones ocasionales y previsibles?





		Contrato de trabajo de duración indefinida común		1. ¿Es posible formalizar un contrato indefinido común u ordinario de forma verbal?

		2. Mi empleador se resiste a formalizar, por escrito, el contrato indefinido que convenimos. ¿Tengo yo, en mi condición de trabajador, potestad para exigírselo?

		3. ¿Todo contrato de naturaleza indefinida se deberá comunicar a la correspondiente Oficina de Empleo? ¿a través de qué medios y en qué plazo?

		4. ¿Qué período de prueba puedo estipular en el contrato de carácter indefinido de un técnico titulado si en mi convenio colectivo de aplicación no se efectúa mención expresa a este respecto?

		5. Tras finalizar una relación temporal mi empresa me ha hecho un contrato indefinido común. ¿Cabe la posibilidad de que en este nuevo contrato deba volver a superar un período de prueba si las labores a realizar son idénticas a las que había efectuado en la anterior relación? ¿y si las labores a realizar fueran diferentes?

		6. Durante el período de prueba, de la misma manera que empresa y trabajador pueden extinguir su relación sin justificación ni preaviso, ¿tiene el empleado algún derecho u obligación limitado? ¿se han establecido limitaciones, de algún modo, a esa posibilidad?

		7. ¿Cuándo procede la extinción de un contrato indefinido?

		8. ¿En todos los casos en los que se produzca la muerte, la jubilación, la invalidez permanente o absoluta del empresario o del trabajador, procederá la extinción de las relaciones indefinidas?

		9. ¿Cabe la extinción de un contrato indefinido al llegar el trabajador a la edad ordinaria de jubilación?





		Contratos de trabajo para personas con discapacidad		1. ¿Qué debe entenderse por persona trabajadora con discapacidad?

		2. ¿Qué diferencia, a efectos de formalizar un contrato, existe entre una discapacidad «ordinaria» y otra de tipo «especial»?

		3. ¿Cuáles son los requisitos formales básicos que deberé seguir para formalizar un contrato indefinido con un trabajador con discapacidad?

		4. ¿Qué se entiende por enclave laboral? ¿qué duración puede tener? ¿es factible la formalización de algún tipo de prórroga o ampliación de su duración a la finalización de éste?

		5. ¿El enclave, debe estar formado por un número concreto de trabajadores? ¿cuál sería ese número y qué premisas deberíamos tener en cuenta?

		6. ¿Se puede considerar el enclave como una medida alternativa adicional a la contratación directa de personas con discapacidad en supuestos de acreditada excepcionalidad?

		7. ¿Quién ejerce las funciones de dirección y organización del trabajo de los empleados adscritos al enclave?

		8. ¿Son de aplicación las previsiones del art. 42 del ET para la subcontratación a través del enclave?

		9. ¿Existe la posibilidad de despedir a un trabajador vinculado a un enclave laboral?

		10. ¿Existe alguna obligación de contratar a un número mínimo de personas con discapacidad? ¿existe algún tipo de excepción o exclusión? ¿hay medidas alternativas para la aplicación de esta obligación?

		11. ¿Las causas de excepcionalidad que posibilitan la aplicación de medidas alternativas a la contratación directa de personas con discapacidad, tienen carácter indefinido?

		12. ¿Cabe la posibilidad de que como medida alternativa a la contratación directa de personas con discapacidad proceda a formalizar un contrato con un centro especial de empleo para que tal entidad desarrolle labores de jardinería en los accesos a mi empresa?. Y, en relación con la cuestión anterior, ¿efectuar algún tipo de donación o aportación económica en beneficio de personas con discapacidad?

		13. En el caso de que mi empresa, una vez acreditadas las causas de excepcionalidad que posibilitan la aplicación de medidas alternativas a la contratación directa de personas con discapacidad, opte por efectuar algún tipo de donación o aportación, ¿existe alguna cuantía mínima para tener en cuenta? ¿puedo efectuar directamente algún tipo de donación a una fundación específica o se requiere una previa autorización especial?

		14. ¿Qué puede suponer el incumplimiento tanto de la contratación de personas con discapacidad en mi empresa como de la aplicación de algún tipo de medidas alternativas? ¿se prevé algún tipo de sanción?

		15. ¿Es factible que el 100% de los trabajadores de mi empresa, la cual voy a crear próximamente, sean personas con discapacidad?

		16. ¿Existe en la actualidad alguna posibilidad de formalizar un contrato de carácter temporal —de duración determinada— sin la existencia de una causa estructural concreta?

		17. ¿Cuáles son los requisitos básicos de las empresas que deseen formalizar un contrato temporal con personas con discapacidad?

		18. ¿Debo abonar algún tipo de compensación o indemnización a la extinción de este tipo de relaciones?

		19. ¿Qué se entiende por «trabajador con discapacidad», a los efectos de poder formalizar el Contrato de trabajo temporal de fomento del empleo para personas con discapacidad?

		20. ¿Qué duración máxima tiene Contrato de trabajo temporal de fomento del empleo para personas con discapacidad ?

		21. ¿Qué se entiende por «Centro Especial de Empleo»?

		22. ¿Cuáles son las características y requisitos básicos que debe cumplir una persona con discapacidad a los efectos de que pueda desarrollar alguna actividad en los denominados «centros especiales de empleo»?

		23. ¿Es factible concertar con un trabajador con discapacidad en un centro especial de empleo, un contrato de formación dual o en alternancia trabajo-formación? ¿existen algunas particularidades o especialidades al respecto?

		24. Regento un centro especial de empleo en el cual la totalidad de la plantilla son trabajadores con discapacidades sensoriales. He recibido un pedido muy importante de uno de nuestros clientes, pero me exige que le sea entregado en un breve espacio de tiempo. ¿Cabe la posibilidad de que mis empleados puedan realizar horas extraordinarias para así cumplir los plazos de entrega a los que me he comprometido?

		25. ¿Es obligatorio para los centros especiales de empleo efectuar una oferta genérica de empleo ante la Oficina de Empleo o cabe la contratación directa de personal con discapacidad?

		26. En un centro especial de empleo, ¿puedo formalizar alguna relación con un trabajador sin discapacidad? ¿existe algún límite al respecto?

		27. Mi centro especial de empleo se está planteando la posibilidad de que determinados trabajadores con discapacidad desarrollen su prestación de servicios fuera del lugar ordinario de trabajo, ¿sería factible?

		28. ¿Puedo extinguir libremente la relación con uno de mis trabajadores con discapacidad durante su período de prueba o me encuentro sometido a algún tipo de limitación o supervisión?

		29. ¿Qué particularidades debo tener en cuenta, caso de que estas existan, para rescindir la relación con uno de estos trabajadores ante su total inadaptación a las modificaciones técnicas que he operado en el centro?

		30. Los trabajadores con discapacidad en el centro especial de empleo quieren elegir a sus delegados de personal, ¿tienen los mismos derechos, a este respecto, que los trabajadores ordinarios?

		31. Deseo trasladar el centro especial de empleo que regento a una localidad que dista 400 kilómetros de la actual ubicación del mismo, por lo tanto, entiendo que me encuentro ante un caso de movilidad geográfica, ¿puedo efectuar dicho cambio libremente o a tenor del personal y sus capacidades limitadas tendré que tener en cuenta algún tipo de particularidad?

		32. ¿Cuál es el límite máximo de ausencias con derecho a remuneración durante un semestre de un trabajador con discapacidad en un centro especial de empleo?

		33. ¿Qué debemos entender por «contrato a bajo rendimiento»?

		34. ¿Puedo formalizar libremente en un centro especial de empleo un contrato con una persona con discapacidad incluyendo en el mismo un período de prueba?





		Contrato de trabajo fijo-discontinuo		1. Se produce una punta de producción en mi empresa con asiduidad en un momento específico de cada año ¿cabe la posibilidad de que cubra tal contingencia con diversos trabajadores temporales o, por el contrario, debo concertar relaciones fijas discontinuas o indefinidas a tiempo parcial a tenor de esa reiteración?

		2. ¿Sería posible usar el contrato fijo-discontinuo en su condición de indefinido como contrato adscrito a obra?

		3. ¿Cómo opera el tema de la cuantificación de la antigüedad en el cálculo de las indemnizaciones por despido de los trabajadores con contrato fijo-discontinuo tras la reforma?

		4. La cuantía mínima por fin de llamamiento ¿es indemnización o salario?

		5. Si celebro un contrato fijo-discontinuo en una empresa de reformas que mantiene tiempos intermedios sin obras ¿cuál es el sistema de llamadas o cómo lo plasmo en el contrato si las fechas de llamada son inciertas?

		6. Con la nueva regulación del contrato fijo-discontinuo ¿es posible formalizar contratos a tiempo parcial con una jornada en cómputo anual inferior a la máxima establecida para prestar servicios en determinados periodos fijos del año?

		7. Si realizamos un contrato fijo-discontinuo y en el reinicio del periodo de actividad el trabajador no acude al llamamiento por estar trabajando en otra empresa ¿se considera una baja voluntaria?

		8. ¿Se puede utilizar el contrato fijo-discontinuo por las ETT?

		9. ¿El contrato fijo-discontinuo tiene un periodo de actividad mínimo?

		10. ¿A la finalización del periodo de actividad y pasar la persona trabajadora al periodo de inactividad hay que tramitar la baja a la TGSS?

		11. ¿En el supuesto de fijos-discontinuos qué periodo de actividad se mantiene?

		12. ¿En los supuestos de contrata o concesión administrativa debe haber necesariamente periodo de inactividad cada año natural?

		13. ¿En situaciones productivas reiteradas y de ejecución intermitente que no sean estacionales ni de temporada, se puede formalizar el contrato fijo-discontinuo?

		14. ¿La ejecución de los contratos fijos-discontinuos puede ser a fecha cierta?

		15. ¿Se puede formalizar el contrato fijo-discontinuo en jornada diaria a tiempo parcial si no lo regula el convenio sectorial?

		16. ¿Hay indemnización al finalizar el periodo de actividad de los fijos-discontinuos?

		17. ¿En las ETT el contrato fijo-discontinuo del trabajador cedido permite la utilización de cesión en supuestos distintos de las causas del art. 15 ET de las empresas usuarias?

		18. ¿Los trabajadores fijos-discontinuos al finalizar el periodo de actividad pueden acceder a la prestación por desempleo?

		19. ¿El llamamiento de los fijos-discontinuos para su reincorporación a la empresa debe realizarse por escrito?

		20. ¿Hay que hacer alguna comunicación a los representantes legales de los trabajadores en los llamamientos de los fijos-discontinuos?





		Contrato de trabajo indefinido adscrito a obra para el sector de la construcción		1. En los contratos fijos de obra ¿la empresa tiene que poner al trabajador en esa obra o puede moverlo por las diferentes obras que tenga activas?

		2. En el caso de empresas que trabajan en obras (metal, fontanería y electricistas...) pero no se les aplica directamente el convenio de construcción ¿podrían realizar contratos indefinidos adscritos a obra?

		3. En las extinciones de contratos indefinidos adscritos a obra, ¿habría que tener en cuenta los umbrales establecidos en el artículo 51 del ET?

		4. ¿Se contempla la indemnización para contratos indefinido de obra?

		5. ¿La indemnización sigue siendo 12 días a la finalización de la obra?

		6. ¿Sería causa inherente al trabajador el no tener otra obra prevista durante uno o más meses a los efectos de extinguir el contrato con el 7%?

		7. ¿El contrato de obra solo existirá para el sector de la construcción? ¿el sector de call center también permite el fijo de obra? si no es así ¿qué hacemos con los contratos de obra que ya tenemos?

		8. ¿Los contratos indefinidos adscritos a obra seguirían teniendo dietas?

		9. ¿Cómo se identifica un contrato adscrito a obra de un indefinido normal?





		Contrato de trabajo por circunstancias de la producción		1. ¿Cuándo se puede formalizar el contrato de circunstancias de la producción?

		2. ¿Procede formalizar un nuevo contrato por circunstancias de la producción por una causa diversa a la de aquella relación de idéntica naturaleza que finalizó recientemente al agotarse su duración máxima? ¿procedería la sucesión contractual en este tipo de relaciones?

		3. ¿Es obligatorio formalizar un contrato por circunstancias de la producción por escrito? Y si no lo hago y quien me lo requiere es el trabajador, ¿estaría obligado a ello?

		4. ¿Cuáles son los requisitos o características básicas que deben concurrir siempre en esta modalidad contractual por circunstancias de la producción?

		5. ¿Qué debemos entender, técnicamente, por «incremento ocasional e imprevisible y las oscilaciones, así como situaciones ocasionales previsibles» que, en principio, habilita para la formalización de este tipo de relaciones?

		6. ¿En este tipo de contratos puede concertarse un periodo de prueba? En tal caso ¿de cuánto tiempo podría establecerse?

		7. ¿Cuál es el período máximo al que, por convenio colectivo sectorial, puede ser ampliada la duración de un contrato por circunstancias de la producción?

		8. ¿Cabe la posibilidad de que en mi Convenio de Empresa pacte con la representación de los trabajadores una ampliación de la duración de los contratos por circunstancias de la producción, más allá del límite general que desarrolla el ET?

		9. ¿Existe algún tipo de limitación en el número de prórrogas a formalizar a un contrato por circunstancias de la producción? ¿qué consecuencias conlleva la superación de ese límite?

		10. ¿Existiría alguna limitación numérica o temporal a la concatenación contractual?

		11. He formalizado dos contratos temporales previos y sin solución de continuidad antes de mi actual contrato indefinido. Ahora la empresa me extingue el contrato. ¿Qué antigüedad se debe considerar para calcular mi indemnización: la del primer contrato temporal o la del último indefinido?

		12. ¿Existe derecho de indemnización al finalizar el contrato?

		13. ¿Un pedido imprevisto puede justificar el contrato de circunstancias de la producción? ¿Qué duración puede tener como máximo?

		14. ¿Los contratos de duración determinada de circunstancias de la producción por causa ocasional previsible permiten una duración de 90 días por trabajador?

		15. En los contratos de duración determinada de circunstancias de la producción por causa ocasional previsible durante un periodo delimitado de 90 días no consecutivos, ¿se establece alguna limitación entre un periodo y otro no consecutivo?

		16. ¿Los contratos de duración determinada de circunstancias de la producción por causa ocasional e imprevisible pueden utilizarse para los periodos de vacaciones del personal de la empresa?

		17. ¿Los contratos de duración determinada de circunstancias de la producción por causas ocasional e imprevisible pueden utilizarse para los distintos periodos de vacaciones consecutivos de distintas personas trabajadoras?

		18. En los contratos de duración determinada de circunstancias de la producción por causa ocasional previsible durante un periodo delimitado de 90 días no consecutivos: ¿esos 90 días son laborales o naturales?

		19. ¿En el periodo delimitado de 90 días no consecutivos, hay alguna limitación del número de contratos de circunstancias de la producción?

		20. ¿Se deberán formalizar siempre por escrito los contratos de duración determinada, aunque duren menos de 4 semanas?

		21. ¿Pueden formalizarse contratos de duración determinada de circunstancias de la producción en supuestos de reiteración de la misma oscilación productiva?

		22. ¿Los contratos de duración determinada de circunstancias de la producción por causas ocasional e imprevisible pueden utilizarse para los distintos periodos de vacaciones consecutivos de distintas personas trabajadoras?

		23. ¿Los contratos de duración determinada de circunstancias de la producción de duración inferior a 30 días pueden tener la cotización adicional del art. 151 LGSS?

		24. Los contratos de duración determinada de circunstancias de la producción de duración inferior a 30 días eventuales o de obra o servicio: ¿pueden tener la cotización adicional del art. 151 LGSS?

		25. Si la duración del contrato de duración determinada es inferior a 30 días por causa imputable a la persona trabajadora: ¿se aplica la cotización adicional?

		26. Los contratos de duración determinada de circunstancias de la producción de duración inferior a 30 días de los artistas en espectáculos públicos: ¿tienen cotización adicional?

		27. ¿Se aplica la cotización adicional en los contratos de circunstancias de la producción inferior a 30 días en el Sistema Especial Agrario?

		28. ¿Se aplica la cotización adicional en los contratos de circunstancias de la producción inferior a 30 días en el Sistema Especial Empleados Hogar?

		29. ¿Los contratos fijos discontinuos pueden utilizarse en prestaciones de servicios en contratas o concesiones administrativas de la actividad habitual de la empresa?





		Contrato de trabajo por sustitución de persona trabajadora		1. ¿Puedo suplir con un contrato para la sustitución de la persona trabajadora a tiempo parcial a una persona de baja por permiso por nacimiento y cuidado del menor, cuya prestación de servicios es a tiempo completo?

		2. ¿Procede la formalización de contratos para la sustitución de la persona trabajadora para sustituir a personas trabajadoras en situación de huelga?

		3. ¿Puedo formalizar un contrato para la sustitución de la persona trabajadora cuatro meses después del inicio de la baja por IT de la persona a sustituir o debe coincidir el inicio del contrato de uno con la suspensión del otro?

		4. ¿Cabe la posibilidad de formalizar un contrato para la sustitución de la persona trabajadora para sustituir a un trabajador que disfruta de su permiso por nacimiento y cuidado del menor a tiempo parcial?

		5. ¿Es irregular la formalización sucesiva de diversos contratos para la sustitución de la persona trabajadora para suplir a diversos trabajadores/as que tienen derecho a la reserva de su puesto de trabajo? ¿existe alguna limitación específica a este respecto?

		6. A la finalización del contrato para la sustitución de la persona trabajadora como consecuencia de la reincorporación del trabajador sustituido me interesaría que, durante un leve período de tiempo, cuatro o cinco días, ambos trabajen juntos a los efectos de que el sustituto informe convenientemente al sustituido de todas las labores desarrolladas por aquel durante la ausencia de este. ¿Es ello factible? ¿durante cuánto tiempo como máximo?

		7. ¿Cuáles son los requisitos formales básicos que debo tener en cuenta a la hora de concertar un contrato para la sustitución de la persona trabajadora?

		8. ¿Qué aspectos debo tener en cuenta a la hora de formalizar un contrato para la sustitución de la persona trabajadora por vacante? ¿qué ocurre si he omitido indicar en el contrato el nombre del trabajador sustituido?

		9. ¿Es factible formalizar un período de prueba en un contrato para la sustitución de la persona trabajadora que preveo dure un mes?

		10. ¿Existe alguna limitación temporal para los contratos para la sustitución de la persona trabajadora o, por el contrario, podrán durar a lo largo de todo el proceso de selección que se está siguiendo en mi empresa?

		11. ¿Es factible la concatenación contractual de contratos para la sustitución de la persona trabajadora?. De no ser factible esa posibilidad, ¿qué limitaciones existen a este respecto?

		12. A la finalización de los contratos para la sustitución de la persona trabajadora, ¿se mantiene la regla general de preavisar la extinción de aquellos contratos que hayan superado un año de duración con quince días de antelación?

		13. Actualmente, ¿la normativa de estos contratos prevé algún tipo de indemnización a la finalización de los mismos?

		14. ¿Cuál es la duración de los contratos de sustitución?

		15. ¿El contrato de sustitución puede formalizarse antes del cese temporal de la persona sustituida?

		16. ¿El contrato de sustitución puede formalizarse en un proceso de selección de un puesto de trabajo temporal?

		17. ¿La administración pública puede utilizar el contrato de sustitución hasta la cobertura definitiva del puesto? ¿qué duración máxima puede tener?

		18. ¿Puede formalizarse un contrato de sustitución a tiempo parcial para cubrir la jornada dejada vacante en un supuesto de reducción de jornada por guarda legal?

		19. ¿Puede formalizarse un contrato de sustitución para sustituir a personas en vacaciones?

		20. ¿Aplican las penalizaciones a las cotizaciones sociales en contratos temporales inferiores a 30 días a esta modalidad por sustitución?





		Contrato de trabajo de relevo		1. ¿Puedo formalizar un contrato de relevo a jornada completa teniendo en cuenta que el trabajador que reduce su jornada ordinaria lo hace exclusivamente en un 50%?

		2. ¿Cabe la posibilidad de formalizar un contrato de relevo con un empleado que ya estuviere prestando sus servicios en la empresa a través de un contrato de duración determinada?

		3. ¿Procede formalizar este tipo de relaciones para sustituir a aquellos trabajadores de la empresa que se hayan jubilado parcialmente después de haber cumplido la edad de jubilación?

		4. ¿Puedo formalizar un contrato de relevo con carácter indefinido?

		5. ¿Cuáles son los actuales límites, mínimo y máximo, de reducción de jornada y correspondiente retribución, de aquellos empleados que optan por percibir su jubilación parcial siendo sustituidos, a tal efecto, por otros trabajadores?

		6. ¿Qué ocurre en el caso de haber formalizado un contrato de relevo de duración determinada para sustituir a un trabajador que cumplidos los 65 años continúa prestando sus servicios a la empresa y, de este modo, no accede a su jubilación total?

		7. ¿Cuál debe ser el horario y jornada de trabajo del trabajador relevista? ¿y su efectivo puesto de trabajo?

		8. ¿Qué consecuencias tiene para el relevista que la reducción de jornada del relevado alcance el 75% de aquella considerada como ordinaria o completa?

		9. ¿El trabajador relevista debe hacer las mismas funciones que las que realiza el jubilado parcialmente?

		10. ¿Qué consecuencias tiene extinguir el contrato de relevo durante el período de prueba consignado en el mismo?

		11. ¿Es obligatoria la formalización de un contrato de relevo para sustituir la jornada que ha dejado vacante un trabajador que accede a la jubilación parcial con más de 65 años?

		12. ¿Cuáles son los requisitos básicos que cumplimentar para la formalización de este tipo de relación? ¿se exige que el titular del contrato de relevo se encuentre inscrito en la Oficina de Empleo?

		13. ¿Es posible formalizar un período de prueba en un contrato de relevo? ¿existe alguna limitación temporal a este período?

		14. ¿Qué ocurre si el contrato de relevo se extingue con anterioridad a la jubilación ordinaria del trabajador al que se le ha venido a sustituir en la jornada que queda vacante?. Y, ¿qué ocurre en el caso contrario, es decir, si el que se extingue es el contrato del jubilado parcialmente?





		Contrato de formación dual o en alternancia con el trabajo		1. ¿Es posible, y si lo es, en qué casos, la superación de la duración ordinaria máxima en los contratos de formación dual?

		2. ¿Cuál es la duración actual de esta modalidad formativa?. Y, ¿qué sucede si habiendo formalizado el contrato por una duración inferior a la máxima legal no se hubiera obtenido el título, la certificación, etc.?

		3. En atención a la actual regulación de los contratos para la formación dual o en alternancia, ¿puede un convenio de empresa estipular un número máximo de relaciones de estas características a formalizar?

		4. ¿Habría alguna posibilidad de que el trabajador contratado mediante esta modalidad formativa no dedique un período de su jornada laboral a la formación teórica fuera de su puesto de trabajo?

		5. Un trabajador que ya formalizó un contrato de formación dual o en alternancia para un ciclo formativo, ¿puede celebrar el mismo contrato para la formación en distinta empresa en base al mismo ciclo formativo?

		6. ¿Cuál es la edad máxima permitida para formalizar un contrato de formación dual con un trabajador con discapacidad?

		7. ¿Qué particularidades debe tener la figura del «tutor» en este tipo de relaciones?

		8. ¿Existe algún tipo de limitación a este respecto para llevar a cabo las labores propias de la figura de «tutor» en este tipo de relaciones?

		9. ¿Cuándo o en qué momentos debe realizar el trabajador con esta modalidad contractual su formación teórica: cada día, al inicio de la relación, al final...?

		10. Teniendo en cuenta la retribución general recogida por la normativa vigente para este tipo de trabajadores, ¿incide en algo el hecho de que reciban una formación teórica superior al 25% de su jornada?

		11. ¿Existe alguna diferencia a la hora de retribuir a los trabajadores en formación mayores de 18 años con respecto a aquellos menores de esa edad?

		12. ¿Qué consecuencias tiene el incumplimiento de la formación teórica en este tipo de relaciones?

		13. ¿Puedo formalizar un contrato de formación dual o en alternancia con un trabajador que con anterioridad ya había suscrito otro teniendo en cuenta que las labores, tanto prácticas como teóricas a desarrollar, nada tienen que ver con las del primer contrato?

		14. ¿Cabe la posibilidad de que vía convenio colectivo se establezca la obligatoriedad de transformar estas relaciones en contratos indefinidos?

		15. ¿Mi empresa viene obligada a comunicar a los titulares de estos contratos aquellas vacantes que puedan darse o existir en puestos de trabajo considerados como permanentes?

		16. Al igual que la empresa para la que ha prestado servicios, ¿el centro donde le ha sido impartida la formación teórica al trabajador debe entregar algún tipo de certificado acreditativo de las enseñanzas recibidas?

		17. ¿Los trabajadores con esta modalidad contractual se encuentran cubiertos por todas las prestaciones del sistema de la Seguridad Social al igual que el resto de los trabajadores? ¿incluyendo las prestaciones por desempleo?

		18. ¿Se ha establecido recientemente algún tipo de modificación en materia retributiva para este colectivo que debamos tener en cuenta?

		19. ¿Se ha establecido reciente algún tipo de modificación en el ámbito de la jornada laboral frente a la formación teórica que obligatoriamente deben desarrollar?

		20. ¿Cuáles son las principales novedades en el ámbito formativo de esta modalidad contractual?

		21. ¿Puedo formalizar contrato de formación en alternancia si la persona tiene 35 años?

		22. Si el convenio no regula el salario de los contratos de formación en alternancia ¿se puede aplicar el SMI?

		23. ¿Pueden trabajar las personas contratadas en formación en alternancia en periodo nocturno?

		24. ¿Pueden trabajar las personas contratadas en formación en alternancia en régimen de turnos?

		25. ¿Pueden realizar horas extraordinarias las personas contratadas en formación en alternancia si tienen 25 años?

		26. ¿Pueden realizar horas complementarias las personas contratadas en formación en alternancia?

		27. ¿Puedo formalizar un contrato de formación en alternancia de dos años de duración con prestación de servicios no continuados sino en meses alternos?

		28. ¿A la finalización del contrato de formación en alternancia hay que abonar indemnización de fin contrato?

		29. ¿Tiene que haber tutorías en el contrato de formación en alternancia?

		30. ¿Se contemplan exoneraciones en los contratos de formación en alternancia?

		31. ¿Se mantiene la misma cotización para los contratos de formación en alternancia que los anteriores de formación y el aprendizaje?





		Contrato formativo para la obtención de la práctica profesional		1. Quiero celebrar un contrato de trabajo con una persona que, en su día, ya formalizó y agotó un contrato de formación dual o en alternancia con el trabajo (para la formación), a los efectos de que lleve a cabo labores que desarrollen aquellos conocimientos teórico-prácticos adquiridos durante la vigencia de aquella anterior relación. ¿Cabría la posibilidad de concertar un contrato para la obtención de la práctica profesional?

		2. ¿Cabe la posibilidad de formalizar un contrato para la formación con un titulado universitario?

		3. ¿En la regulación legal se establecen titulaciones específicas para formalizar este tipo de relaciones?

		4. Quiero beneficiarme de algunas de las bonificaciones o subvenciones que actualmente fomentan la contratación de determinados colectivos, en este caso, de los contratados a través de una relación para la obtención de la práctica profesional. ¿Ostentan los mismos algún tipo de incentivo?

		5. En relación con los becarios, ¿debe cotizar mi empresa por los mismos como si fuera un trabajador asimilado a cuenta ajena?

		6. Quiero contratar a un diplomado universitario para que trabaje en mi empresa y así desarrolle sus conocimientos teóricos, pero ignoro si, en base a la misma titulación, ya fue contratado por otra empresa con anterioridad. ¿Qué debo hacer en este caso?

		7. ¿Cabría la posibilidad de formalizar el contrato para la obtención de la práctica profesional por una duración inferior a la considerada como jornada ordinaria de trabajo?

		8. Durante la negociación de un convenio colectivo de empresa, la comisión negociadora considera muy interesante concretar con precisión cuáles son los puestos de trabajo y categorías susceptibles de ser cubiertas por trabajadores con contratos para la obtención de la práctica profesional. ¿Cabe tal posibilidad? ¿sería ello factible si el Convenio que se está negociando es de ámbito empresarial exclusivamente?

		9. Deseo formalizar un contrato para la obtención de la práctica profesional con un licenciado universitario. ¿Qué requisitos o particularidades debo tener en cuenta en materia de prórrogas contractuales?

		10. ¿Es posible en la actualidad, y si lo es, en qué casos, superar la limitación relativa al número de prórrogas a formalizar en los contratos en prácticas?

		11. Formalizo un contrato para la obtención de la práctica profesional con un licenciado/graduado en economía, si bien inicialmente va a desarrollar una serie de labores que nada o muy poco tienen que ver con los estudios cursados. ¿Tal circunstancia puede generarme algún tipo de responsabilidad?

		12. Deseo formalizar un contrato para la obtención de la práctica profesional con una persona licenciada/graduada en derecho y en ciencias empresariales que con anterioridad ya había formalizado otra relación o contrato para la obtención de la práctica profesional agotando su duración máxima. ¿Existe algún riesgo si efectivamente se convierte esta nueva relación?

		13. Tengo entendido que, para poder formalizar un contrato para la obtención de la práctica profesional, no debe haber transcurrido más de 3 años entre la obtención de la titulación habilitante y la efectiva contratación. ¿Tiene alguna incidencia el hecho de que durante ese período la persona en cuestión hubiese llevado a cabo el antiguo servicio militar o la prestación social sustitutiva? ¿y si ese empleado sufre una discapacidad? ¿existe alguna limitación o particularidad a este respecto?

		14. ¿Existe alguna particularidad a la hora de retribuir a un trabajador contratado para la obtención de la práctica profesional?

		15. A la liquidación de su contrato para la obtención de la práctica profesional el trabajador me exige que le expida un certificado acreditativo. ¿Vengo obligado a entregárselo? ¿cuál sería su contenido?

		16. ¿Cuál es la documentación que debo solicitar que me aporte un trabajador a los efectos de que me acredite que ostenta una licenciatura/grado universitario/a? ¿qué ocurre si la titulación ha sido obtenida en el extranjero?

		17. ¿Puedo formalizar un contrato para la obtención de la práctica profesional verbalmente?

		18. ¿Cuáles son los denominados «títulos reconocidos como equivalentes que habiliten para el ejercicio profesional» y que vienen a posibilitar la formalización de contrato para la obtención de la práctica profesional?

		19. ¿Cuáles son las diferencias básicas entre un becario y un trabajador contratado para la obtención de la práctica profesional?

		20. Pretendo formalizar un contrato para la obtención de la práctica profesional con un licenciado en derecho que además ostenta un certificado de discapacidad, ¿qué particularidades específicas debo tener en cuenta?

		21. ¿Existe alguna cuestión relevante o a tener en cuenta especialmente a la hora de formalizar un período de prueba en este tipo de relaciones?

		22. ¿Se puede ampliar, vía convenio colectivo, la duración máxima de este tipo de relaciones?. En relación a la cuestión anterior, ¿cuáles son los convenios colectivos habilitados para llevar a cabo la ampliación referenciada?

		23. Pretendo convertir un contrato para la obtención de la práctica profesional en una relación indefinida. Al objeto de acreditar la bonificación prevista en el programa de fomento al empleo, ¿debo tener en cuenta cuándo se formalizó la relación o tal cuestión es irrelevante? ¿y la fecha efectiva de su transformación?

		24. ¿Qué es un «certificado de profesionalidad»?

		25. ¿La Incapacidad Temporal (IT) suspende la duración de este tipo de contratos? ¿y la baja de maternidad? ¿y una excedencia temporal por cuidado de familiares?

		26. Para formalizar un contrato para la obtención de la práctica profesional, ¿es suficiente que el empleado tenga cualquier tipo de titulación, por ejemplo, universitaria, o debo valorar otras circunstancias, como, por ejemplo, el puesto de trabajo a desarrollar?

		27. ¿Puedo formalizar un contrato para la obtención de la práctica profesional a través de una ETT?

		28. En los contratos de práctica profesional, cual podría ser una fuente de información para elaborar el plan de formación correctamente?

		29. Si tengo un becario con un convenio de prácticas con la universidad (no contrato laboral), ¿se puede realizar después un contrato para la obtención de la práctica profesional?

		30. ¿Los contratos formativos de práctica profesional tienen algún límite de edad?

		31. ¿Se mantiene la bonificación en la transformación a indefinidos de los contratos de práctica profesional que existía en los de prácticas?

		32. ¿El salario de un contrato en práctica profesional, tiene alguna reducción sobre el salario de convenio para el grupo profesional donde se encuadra la persona trabajadora?

		33. ¿El contrato en práctica profesional puede formalizarse por 3 meses?

		34. ¿Si el convenio sectorial regula el convenio de práctica profesional puede tener una duración de 24 meses?

		35. ¿El convenio de práctica profesional puede tener periodo de prueba?

		36. ¿Puede formalizarse el contrato de práctica profesional a tiempo parcial?

		37. ¿Pueden pactarse horas complementarias en un contrato de práctica profesional?

		38. ¿Es necesario designar a un tutor en la empresa para el contrato de prácticas profesional?

		39. ¿Se mantienen las bonificaciones en los contratos de práctica profesional para las personas discapacitadas?

		40. ¿Qué base reguladora tendrán las prestaciones de los contratos de práctica profesional?

		41. ¿Una situación de IT interrumpe la duración del contrato de práctica profesional? ¿Se puede pactar en contrario?

		42. ¿Hay indemnización al finalizar el contrato de práctica profesional?

		43. ¿Computa el contrato de prácticas profesional para el encadenamiento de contratos?

		44. ¿Puede formalizarse un contrato de prácticas si la persona estuvo previamente en situación de becario durante 6 meses?

		45. ¿Puede formalizarse un contrato de práctica profesional si la persona a contratar ya estuvo contratada en el mismo puesto de trabajo con un contrato de obra o servicio de 6 meses?

		46. ¿Puede formalizarse un contrato de práctica profesional si la persona a contratar ya estuvo contratada anteriormente con otra titulación distinta?

		47. ¿Puede formalizarse un contrato de práctica profesional si la persona a contratar ya estuvo contratada anteriormente en la modalidad de formación en alternancia?

		48. ¿La utilización fraudulenta del contrato de práctica profesional puede tener consecuencias jurídicas?





		Contrato a tiempo parcial		1. ¿Se pueden pactar horas complementarias en un contrato de duración determinada, sea a tiempo parcial o tiempo completo?

		2. ¿Existe alguna limitación legal o porcentaje máximo de jornada para los contratos a tiempo parcial?

		3. ¿Cuándo y con qué criterios y pautas debo tener en cuenta a la hora de concertar con uno de mis trabajadores a tiempo parcial las denominadas «horas complementarias»?

		4. La realización reiterada de horas complementarias, ¿conlleva la modificación de la jornada ordinaria de trabajo del empleado a tiempo parcial?

		5. ¿Qué consecuencias conlleva la realización regular y reiterada de horas complementarias?

		6. Ante determinadas necesidades productivas puntuales, ¿cabrá la posibilidad de formalizar horas extraordinarias con aquellos empleados concertados a tiempo parcial?

		7. ¿Cabe la posibilidad de que un trabajador que en su momento aceptó la realización de «horas complementarias» se niegue a realizarlas? Caso de ser afirmativa la cuestión anterior, ¿en qué supuestos?

		8. Quiero concertar un contrato con un trabajador en base a concretas necesidades estructurales de mi compañía, a razón de 10 horas de trabajo semanales. ¿Actualmente existe alguna especialidad en este tipo de contratación parcial?

		9. ¿Cuáles son las particularidades a tener en cuenta actualmente a la hora de concretar en el contrato de trabajo a tiempo parcial la duración de la jornada del empleado?

		10. ¿Cabe la posibilidad de establecer unas fechas aproximadas tanto de inicio como de finalización de las labores de la campaña en los contratos indefinidos a tiempo parcial?

		11. ¿Puedo exigir a unos de mis empleados que convierta su contrato indefinido a tiempo completo en otro a tiempo parcial? ¿Y viceversa?

		12. ¿Por qué nos referimos a los contratos a tiempo parcial como de naturaleza «mixta»?

		13. ¿Qué debemos entender por trabajador a «tiempo completo comparable»?

		14. ¿Cabe la posibilidad de adoptar medidas disciplinarias sobre los trabajadores que no acepten la conversión de su contrato en una modalidad a jornada completa y viceversa?

		15. ¿Con qué preaviso debo notificar a los trabajadores sujetos a este tipo de contratación, la realización de horas complementarias? ¿qué conlleva el incumplimiento del plazo de preaviso?

		16. ¿Qué consideración tienen las horas complementarias?

		17. ¿Existe una limitación temporal o porcentual en el número de horas complementarias a desarrollar?

		18. ¿Puedo realizar en la actualidad horas extras en un contrato a tiempo parcial si existen causas justificativas para ello?. Si la respuesta anterior es positiva, ¿qué limitaciones o consideraciones debo tener en cuenta?

		19. ¿Qué son las denominadas horas complementarias «voluntarias» y cuando son susceptibles de realizarse por parte de los empleados?





		Contrato de trabajo a distancia		1. En mi empresa trabajan diversos «trabajadores a distancia». ¿Cuáles son las distintas formas retributivas de los mismos?

		2. En cuanto a la jornada de trabajo de este tipo de trabajadores, ¿existe alguna particularidad al respecto?

		3. ¿Existe algún límite temporal —duración— a la hora de formalizar este tipo de relaciones?

		4. ¿Puedo estipular un período de prueba en este tipo de relaciones?. En caso de que la respuesta sea positiva ¿con qué límites?

		5. En estas relaciones, ¿se exige obligatoriamente que el trabajo se realice en el domicilio particular del trabajador o puede ser efectuado en cualquier otro lugar —obviamente fuera de la empresa—?

		6. ¿Puedo formalizar un contrato de esta naturaleza bajo la modalidad del contrato para la obtención de la práctica profesional? ¿y para la formación dual o alternancia en el trabajo? ¿y un contrato por circunstancias de la producción? ¿es posible formalizar esta modalidad a tiempo parcial?

		7. ¿Se debe abonar algún tipo de compensación a la finalización de esta modalidad contractual de haberse concertado de forma temporal?





		Contrato de trabajo de grupo		1. ¿Qué responsabilidades asume el denominado «jefe del grupo» en este tipo de relaciones?

		2. ¿Qué diferencia existen entre el «jefe del grupo» y el denominado «contratista de obra o servicios»?

		3. ¿Sería posible establecer diversas duraciones del período de prueba para los componentes de un grupo?

		4. ¿Qué jurisdicción resuelve los problemas o litigios que se generan en el seno del grupo?

		5. En este tipo de relaciones, ¿cuántos vínculos existen: tan sólo el que relaciona a la empresa con el grupo o tantos como miembros de este existan?

		6. ¿El empresario está obligado a abonar los salarios pactados a cada uno de los miembros del grupo? ¿o simplemente entregando la cuantía global al «jefe del grupo» se entenderá como librado de sus obligaciones al respecto?

		7. ¿Cabe formalizar esta relación verbalmente o me encuentro obligado a concertarla por escrito?

		8. En materia de Seguridad Social, ¿cabría dar de alta al grupo como un único ente o procedería, por el contrario, dar de alta a cada uno de sus miembros de una forma individualizada?

		9. ¿Puedo concertar contratos de grupo tanto por tiempo indefinido como por una duración determinada?

		10. ¿Hay alguna exclusión o alguna modalidad contractual susceptible de no formalizar en este tipo de relación?





		Contrato de trabajo para personal de alta dirección		1. Mi empresa pretende rescindir el contrato de trabajo del actual director general por discrepancias en su manera de actuar, aunque no existe realmente ningún hecho irregular que se pueda imputar a aquel. ¿Qué posibilidades o qué figuras extintivas existen al respecto?

		2. Nuestra sociedad ha corrido con los gastos de una serie de cursos de especialización que ha seguido el nuevo director general para el perfeccionamiento de su prestación de servicios. A este respecto queremos cubrir el riesgo de que finalizados dichos cursos reciba una oferta y abandone nuestra empresa. ¿Qué soluciones legales existen?

		3. Mi empresa ha decidido extinguir el contrato del actual director general, el cual hacía escasamente un año había sido promocionado a tal puesto desde la dirección financiera que ocupaba. ¿Debemos tener en cuenta alguna circunstancia especial a este respecto?

		4. Quiero que el director general de mi empresa se dedique en exclusiva a desarrollar labores como tal, ¿es necesario estipular tal extremo en el contrato de alta dirección o tal característica es intrínseca a la relación?

		5. ¿Puedo establecer un período de prueba en una relación laboral especial de alta dirección concertada inicialmente con carácter temporal? ¿cuál sería la duración máxima del citado período probatorio?

		6. ¿Puedo formalizar un contrato de alta dirección estipulando para el mismo una duración temporal?

		7. ¿Puedo formalizar con el nuevo director general de la compañía algún pacto de permanencia mínima en mi empresa al inicio de su relación?. Si es así ¿bajo qué supuestos?

		8. ¿Puedo considerar al director de personal de mi empresa como alto cargo directivo a efectos de aplicar a su relación las particularidades que en materia de extinción contractual recoge la normativa que regula tales relaciones?

		9. ¿Cuáles son las particularidades y características que debo tener en cuenta para transformar una relación ordinaria en otra especial de alta dirección?

		10. ¿Cabría la posibilidad de suspender la relación laboral ordinaria durante todo el período temporal en el cual se desarrollan labores de alta dirección como consecuencia de la apuntada promoción interna efectuada?

		11. El director general de mi empresa me ha comunicado que pretende abandonar voluntariamente la compañía. ¿Estoy facultado para exigirle un preaviso mínimo entre la notificación oficial y el cese efectivo?

		12. ¿Una limitación expresa de poderes conlleva automáticamente la conversión de una relación laboral especial de alta dirección en otra ordinaria?

		13. ¿Es imprescindible para calificar a un trabajador como alto cargo directivo que posea poderes notariales de la empresa? ¿y de ser estos mancomunados? ¿existe alguna particularidad a este respecto?

		14. ¿Debo registrar o comunicar a la Oficina de Empleo correspondiente la formalización de este tipo de relaciones?

		15. Las acciones que mi empresa puede interponer ante el incumplimiento por parte del alto cargo del pacto de no concurrencia postcontractual formalizado, ¿se limitan exclusivamente a la devolución de las sumas compensatorias abonadas al efecto o puedo ejercitar alguna otra?

		16. Un consejero o miembro de los órganos de administración de la empresa que exclusivamente desarrolla tales labores, ¿tiene la consideración de alto cargo directivo a los efectos de la aplicación de lo previsto en el RD 1382/1985?

		17. ¿Cabe formalizar un contrato de alta dirección verbalmente o estoy obligado a concertarlo por escrito?

		18. De no formalizar por escrito la relación, ¿qué presunción conlleva: contratación por tiempo indefinido o determinado?

		19. ¿Cuáles son las causas o circunstancias que deben motivar y concurrir a la hora de estipular en el contrato un pacto de no concurrencia a la finalización de la relación?

		20. ¿En qué momento de la vida contractual procede la formalización con un alto cargo directivo de un pacto de no concurrencia?

		21. ¿Cuál es el límite temporal máximo de un pacto de permanencia en la empresa en este tipo de relaciones laborales especiales?

		22. ¿A cuánto asciende la indemnización legal que tengo que poner a disposición del director general de mi empresa de cuyos servicios pretendo desistir?

		23. Si procedo al despido disciplinario del citado alto cargo y el mismo es calificado como improcedente, ¿a cuánto ascendería la indemnización legal a abonar?

		24. ¿Cuál sería el encuadramiento correcto en la S.S. del Consejero Delegado de una sociedad, titular de un 20% del capital social de la compañía y que convive con su mujer, la cual ostenta, por su parte, el 35% de las acciones de esa misma empresa?

		25. ¿Cuál sería el encuadramiento correcto en la S.S si el Director General de la Sociedad exclusivamente posee el 20% del capital social de la misma?

		26. ¿Cuál sería el encuadramiento correcto en la S.S. en el caso de que el Director General de la Empresa no disponga de porcentaje accionarial alguno en dicha Entidad?

		27. ¿Cuál es el período mínimo vacacional anual del que debe gozar un alto directivo sujeto a una relación laboral de carácter especial?

		28. Caso de haber pactado la suspensión de una previa relación laboral ordinaria, ¿siempre se reanuda la misma tras extinguirse la relación laboral de alta dirección?

		29. El formalmente denominado «Director de Organización y Administración» de mi empresa, desarrolla labores que afectan a la globalidad de la Sociedad no ciñéndose, así, específicamente, a un único departamento o sección. ¿Podría tener la consideración de alto directivo a los efectos de aplicar a su relación los contenidos del RD 1382/1985?

		30. ¿Qué preaviso mínimo debo dar a mi Director General si pretendo desistir de sus servicios?

		31. ¿Y si es él el que pretende extinguir voluntariamente la relación contractual que nos vincula? ¿Existe algún plazo mínimo si nada se ha pactado a este respecto en el contrato?





		Contrato de trabajo para personas artistas que desarrollan su actividad en las artes escénicas, audiovisuales y musicales, así como las personas que realizan actividades técnicas y auxiliares necesarias para su desarrollo		1. Mi compañía de teatro ha finalizado las representaciones de nuestra última obra, tras más de 4 años en cartel. ¿Cabe alguna compensación o indemnización a aquellos actores que fueron contratados en base al tiempo que durara aquella y, por tanto, ahora se les extingue su relación?

		2. Qué debemos entender por «artista» a los efectos de que su prestación de servicios sea considerada como una relación laboral especial?

		3. ¿A la finalización de una relación de estas características, siempre debo abonar al artista una indemnización derivada de dicho fin de contrato? ¿o, por el contrario, únicamente se abonaría si se ha superado determinado período de prestación de servicios?

		4. ¿Qué particularidades debo tener en cuenta si deseo contratar para mi espectáculo teatral a un menor de 16 años?

		5. ¿Y aquellos artistas extranjeros que simplemente acceden a nuestro país para dar una serie de actuaciones o una gira?

		6. ¿Debo preavisar con alguna antelación mínima la extinción de uno de estos contratos?

		7. ¿Cabe formalizar algún tipo de período de prueba en estas relaciones? ¿cuál sería su duración máxima?

		8. ¿Cuáles son las cuestiones a tener en cuenta, dada su especificidad, por lo que respecta a la jornada de trabajo y descansos en este tipo de relación especial?

		9. ¿Qué pasa con los contratos temporales en el régimen de artistas en espectáculos públicos? ¿qué contrato se puede hacer ahora, cuando siempre ha sido el de obra?





		Contrato de trabajo para deportistas profesionales		1. ¿Puedo ser considerado deportista profesional a los efectos de la aplicación de la relación laboral especial existente, si juego en un equipo de fútbol de Tercera División RFEF, el cual exclusivamente me compensa los gastos que me supone dicha actividad?

		2. En la relación laboral especial de los deportistas profesionales, ¿cabe alguna indemnización o compensación económica a la finalización de la relación?

		3. Estoy a disgusto en el club con el que tengo contrato en vigor. ¿Puedo solicitar la rescisión de mi relación aunque no haya existido ningún incumplimiento por parte del club?

		4. ¿Es posible concertar un período de prueba al inicio de una relación laboral especial concertada con un deportista profesional?

		5. ¿Cabe la posibilidad de que mi club formalice un contrato de carácter indefinido con uno de sus jugadores?

		6. Mi club me ha cedido a otro a cambio de una suma económica. ¿Tengo derecho a recibir una parte o un porcentaje mínimo de aquella cuantía?

		7. ¿Cabe la posibilidad de que un jugador inste de «motu propio» su cesión a otro club?

		8. ¿Qué es el «canon de formación» en el fútbol profesional?

		9. Nuestro club deportivo se encuentra en situación concursal y en atención a ello debo extinguir las relaciones de los 25 miembros de la plantilla profesional del equipo de fútbol, ¿cuáles son los trámites que debo llevar a cabo para efectuar tales rescisiones contractuales?

		10. He procedido al despido de un deportista profesional por causas de carácter disciplinario, si bien, finalmente, creo que el mismo puede ser calificado por el Juzgado de lo Social como improcedente. ¿A qué cuantía indemnizatoria puede ser condenado mi club?

		11. ¿El contrato formalizado entre las partes debe registrarse en la Oficina de Empleo?

		12. ¿Cabe la figura de la cesión recíproca de deportistas profesionales entre clubes deportivos?

		13. ¿Cuáles son las principales novedades que en el ámbito del deporte profesional aportó la conocida como «Sentencia Bosman»?





		Contrato de trabajo para estibadores portuarios		1. ¿Cuál es el concepto de estibador portuario a los efectos de la aplicación de la relación laboral especial existente?

		2. ¿Qué requisitos personales deberán concurrir en la figura del estibador portuario para formalizar este tipo de contrato?

		3. ¿Las empleadoras deben destinar cuantías e importes económicos tasados para la formación continua de sus empleados?

		4. ¿Cabe la posibilidad de que las sociedades cedan a sus trabajadores a empresas estibadores privadas cuando sus labores no puedan ser cubiertas por su propio personal?





		Contrato de trabajo para representantes de comercio		1. Como director comercial de una editorial, he contratado por vez primera a una serie de representantes de comercio al objeto de que vendan nuestras obras. ¿Qué posibilidades me ofrece la legislación para retribuirles por sus servicios?

		2. Quiero pactar con mis representantes de comercio que el abono de los gastos de viaje o desplazamientos ocasionados por su labor se incluyan en las comisiones que perciben por ventas realizadas. ¿Es ello legalmente posible?

		3. ¿Es factible estipular en el contrato una jornada de trabajo concreta a uno de nuestros representantes de comercio?

		4. En una relación laboral especial de representación comercial en la cual nos encontramos negociando su resolución, el mediador me exige una cantidad específica por «clientela». ¿Cuándo tendrá derecho a la misma?

		5. ¿Cuáles son las diferencias básicas que debo tener en cuenta para diferenciar una relación laboral de representación comercial de un contrato mercantil de agencia comercial?

		6. ¿Puedo formalizar un contrato temporal con uno de mis representantes de comercio? ¿cuál sería su duración máxima?

		7. ¿Qué retribución o retribuciones debo tener en cuenta para calcular la indemnización por despido de un representante de comercio?

		8. Me interesa que el representante de comercio que he contratado no trabaje para mi competencia en el caso de que se extinga su contrato. ¿Cabe la posibilidad de limitar de alguna forma dicha posibilidad?

		9. ¿Es posible estipular en las condiciones económicas a percibir por un representante de comercio que estas se repartirán entre una comisión fija mensual y comisiones variables en función de sus ventas o resultados?

		10. Mi empresa se ha retrasado un mes en el envío a nuestro representante del correspondiente muestrario de temporada ¿Puede generar alguna consecuencia dicha circunstancia?

		11. ¿Puedo establecer el abono de pagas extraordinarias a mis representantes de comercio?

		12. ¿Cabe exigirle a un representante de comercio que proceda a preavisar de su extinción voluntaria de la relación con un período mínimo de anticipación a la efectividad de la misma?

		13. Me interesa variar la zona de actuación en la que ha venido desarrollando sus labores un representante de comercio durante los últimos 10 años. ¿Puede plantearme, a este respecto, algún tipo de reclamación?

		14. ¿De qué manera y en qué forma se cuantifica la denominada «indemnización por clientela»?

		15. ¿Son compatibles las indemnizaciones por despido y por clientela, o el abono de una excluye a la otra?

		16. Mi representante me exige cada año que documentalmente le reconozca los nuevos clientes conseguidos a través de su mediación. ¿Vengo obligado a realizarlo?

		17. ¿Puedo no aceptar algún pedido formalizado por uno de mis representantes si entiendo que el cliente en cuestión no ofrece las suficientes garantías de cobro?

		18. ¿Qué consecuencias conlleva para el representante no preavisar con la antelación debida de su dimisión?

		19. ¿Qué ocurre con los contratos temporales de Representantes de comercio sujetos al RD 1438/1985, de 1 de agosto, tras la reforma laboral?





		Contrato de trabajo para el servicio del hogar familiar		1. Como gerente de una residencia privada para la tercera edad, me interesaría cubrir dos puestos de trabajo, concretamente una limpiadora y una cocinera. ¿Puedo formalizar tales relaciones a través de contratos para el servicio del hogar?

		2. En mi casa trabaja una persona que hace la limpieza y a la vez también desarrolla tales labores en mi despacho de abogados. ¿Debo formalizar dos tipos de relaciones con esa persona o, tal vez, una vincula a la otra?

		3. ¿Si contrato a una empresa para que desarrolle la limpieza de mi domicilio particular, puedo formalizar con la misma una relación laboral especial?

		4. ¿Qué consecuencias conlleva la no formalización por escrito de una relación laboral especial para el servicio del hogar familiar?

		5. Quiero rescindir la relación de la empleada del hogar que presta sus servicios en mi domicilio particular. ¿Qué posibilidades o tipos de extinción contractual existen?

		6. ¿En qué supuestos se encuentra obligado el empleador a dar de alta y cotizar ante la Seguridad Social al empleado del hogar?

		7. ¿Existe alguna particularidad en materia de «período de prueba» para este tipo de relaciones?

		8. Si mi empleada/o de hogar trabaja 40 horas al mes en mi casa, ¿puede ella cotizar directamente por sí misma?

		9. ¿Cuáles son las prestaciones a las que tiene derecho un empleado del hogar que se encuentre de alta en la Seguridad Social o asimilado al alta?

		10. Mi empleador me adeuda las últimas tres mensualidades y se niega a abonármelas. ¿Cabe la posibilidad de que reclame su percepción al FOGASA, en los límites que a este respecto puedan existir?

		11. ¿Es obligatorio que registre o notifique la formalización de este tipo de contratos a la Oficina de Empleo?

		12. ¿Cuál es el límite mínimo y máximo de los denominados tiempos de presencia a disposición del empleador?

		13. ¿Cuál es el límite de horas de trabajo efectivo al día para una empleada del hogar?

		14. Por lo que respecta al tiempo de descanso entre jornadas, ¿a cuántas horas debe ascender?

		15. ¿Puedo formalizar una relación laboral especial para el servicio del hogar familiar con empleados de un centro especial de empleo?

		16. ¿Cuál es el descuento máximo sobre el salario que procede aplicar a un empleado del hogar que percibe una retribución en especie, por ejemplo, el alojamiento y/o la comida?

		17. ¿Tiene derecho un empleado del hogar a la percepción de pagas extraordinarias? ¿existe una cuantía mínima?

		18. ¿Existe alguna ayuda, bonificación o subvención para la formalización de esta relación laboral especial? ¿Y si el empleador tiene la consideración de familia numerosa?

		19. ¿Los empleados del hogar se encuentran cubiertos por las contingencias de accidente de trabajo y enfermedades profesionales?

		20. ¿Los empleados del hogar tienen derecho a la prestación por desempleo?





		Relación laboral especial de los abogados que prestan sus servicios en despachos de abogados, individuales o colectivos		1. ¿Dónde y cómo se regula esta relación laboral especial?

		2. ¿Es factible aplicar a la abogacía algún convenio colectivo de los actualmente vigentes, por ejemplo, el de «oficinas y despachos» de la provincia concreta donde se desarrolle la prestación de servicios?

		3. ¿Quién o qué actividades se excluyen directamente del ámbito de aplicación del RD 1331/2006, salvo prueba en contrario?

		4. ¿Deben obligatoriamente formalizarse por escrito los contratos que formalizan los abogados con el despacho colectivo para el que trabajan?

		5. ¿Cuáles son las especificaciones mínimas que siempre debe contener un contrato de este tipo?

		6. ¿Existe la posibilidad de formalizar este tipo de relación laboral especial a través de un contrato para la obtención de práctica profesional?

		7. ¿Qué peculiaridades tiene la denominada «pasantía» en cuanto a la formalización posterior de cualquier contrato de naturaleza laboral sea de práctica profesional o de cualquier otra modalidad?

		8. ¿Este tipo de relaciones laborales especiales puede formalizarse a tiempo parcial?

		9. ¿Se presume la exclusividad del trabajo del abogado?

		10. ¿Qué es y qué representa en este tipo de relaciones el pacto de permanencia?

		11. ¿Es factible formalizar en este tipo de relaciones un pacto de no concurrencia postcontractual?

		12. ¿Este pacto de no concurrencia puede tener carácter absoluto? ¿Puede limitar por completo el ejercicio de la profesión de abogado durante un período determinado por parte del firmante de esta cláusula?

		13. ¿Cómo se determina la jornada laboral en esta relación especial? ¿y su distribución?

		14. ¿Y de descanso semanal?

		15. ¿Cuáles deben ser las retribuciones de los abogados sujetos a una relación laboral especial?

		16. ¿La extinción de este tipo de relaciones se somete a las reglas generales del ET o existen particularidades?

		17. ¿En el caso de que el despido sea declarado como improcedente, rige la opción ordinaria como en el ET o existe algún tipo de primacía especial u obligatoria?

		18. ¿Existe un régimen disciplinario para este tipo de relaciones en la actualidad?

		19. ¿Mientras no se negocie el convenio colectivo sectorial, es obligatorio formalizar el régimen disciplinario en el contrato de trabajo?

		20. De no efectuarse, ¿no sería factible sancionar a un abogado que trabaja en un despacho colectivo?





		Contratación a través de ETT		1. Me interesa que una ETT me ceda temporalmente un operario para formalizar con él un contrato de formación dual o en alternancia trabajo-formación —antiguo formación-aprendizaje—. ¿Sería ello posible?

		2. ¿Y para llevar a cabo un contrato para la obtención de práctica profesional?

		3. Mi empresa estaría interesada, por necesidades productivas, en cubrir temporalmente una serie de puestos a través de trabajadores cedidos por una ETT. No obstante, hace seis meses se planteó un expediente de regulación de empleo y se amortizaron algunos de los puestos que ahora interesaría cubrir de esa forma. ¿Existe algún impedimento?

		4. Me interesa formalizar un contrato con una ETT a los efectos de que esta me ceda temporalmente a una serie de trabajadores para que desarrollen unas labores que gozan de autonomía propia, dentro de la actividad normal de la empresa. ¿Qué pasos debo seguir?

		5. ¿Cabría la posibilidad de solicitar trabajadores a una ETT para cubrir aquellas ausencias de personal que se generan derivadas de una huelga convocada por los sindicatos, como consecuencia del bloqueo en la negociación del convenio colectivo del sector?

		6. El comité de empresa me exige que les informe sobre cada uno de los contratos de puesta a disposición que hemos suscrito con ETT. ¿Tienen derecho a tal requerimiento? ¿cómo, en qué plazo y de qué forma debo facilitársela?

		7. ¿Es factible la concertación de contratos de carácter indefinido entre una ETT y un trabajador para ser cedido a empresas usuarias?

		8. ¿Se exige en la actualidad un número mínimo de trabajadores indefinidos contratados en la ETT?

		9. ¿Qué datos debe contener todo contrato de puesta a disposición formalizado entre una ETT y una entidad usuaria de sus servicios?

		10. ¿Qué particularidades es importante tener en cuenta en relación con la «equiparación salarial» entre los trabajadores cedidos a una ETT y aquellos que forman parte de la plantilla ordinaria de la usuaria?

		11. ¿Es posible, en la actualidad, que ETT no españolas cedan trabajadores a entidades radicadas en nuestro país?

		12. ¿Es factible, sin justificación de tipo alguno, que en un convenio sectorial se impida la formalización de contratos con una ETT? ¿Y si el convenio es de Empresa?

		13. ¿Existe alguna particularidad en materia de cotización a la Seguridad Social por desempleo en relación con las ETT?

		14. ¿Es factible ceder a un trabajador a una entidad usuaria en la que no se haya completado la obligatoria evaluación de riesgos por puesto de trabajo?

		15. Teniendo en cuenta que la empresa usuaria no es la empleadora directa del trabajador cedido ya que ni le abona salario alguno ni cotiza por él, ¿puede imponerle directamente algún tipo de sanción como consecuencia de la comisión de irregularidades en sus cometidos?

		16. ¿Quién es responsable del recargo de prestaciones de Seguridad Social en caso de accidente de trabajo o enfermedad profesional del trabajador cedido que ocurra en el lugar de trabajo y traiga como causa falta de medidas de seguridad e higiene? ¿La ETT o la usuaria?

		17. ¿Caso de que la ETT no abone el salario a su empleado, qué responsabilidad asume la usuaria?

		18. ¿Existe algún concepto o conceptos que quedarían excluidos de la denominada «equiparación salarial» entre trabajador de la ETT y de la empresa usuaria?

		19. ¿Cabe la posibilidad de que una ETT ceda trabajadores en un momento puntual a otra ETT?

		20. ¿Cuáles son las obligaciones de carácter formativo que ostenta la ETT sobre los empleados que va a ceder a una empresa usuaria?

		21. ¿Qué plazo hay para comunicar a la oficina de empleo la concertación de un contrato de trabajo con un empleado que será cedido a una entidad usuaria?

		22. ¿Cuáles son los tribunales competentes para conocer de cualquier conflicto o controversia que se genere entre la ETT y la empresa usuaria como consecuencia de la formalización del contrato de puesta a disposición?

		23. Me interesa formalizar con uno de mis trabajadores un contrato para la cobertura de diversos contratos de puesta a disposición de carácter sucesivo. ¿Es ello posible? ¿cuáles son los requisitos formales más importantes para tener en cuenta?

		24. ¿Procede el abono de algún tipo de indemnización a la finalización de los contratos temporales de los empleados puestos a disposición de empresas usuarias?

		25. A efectos de equiparación salarial entre trabajadores de una empresa usuaria y los cedidos por una ETT, un complemento personal que se abona a un trabajador de la usuaria por tener determinados conocimientos específicos, ¿debe serle también abonado al empleado de la ETT?

		26. ¿Es factible la cesión indefinida a una empresa usuaria de un trabajador adscrito a una ETT?

		27. ¿Entran en el censo laboral y electoral a los efectos de elegir representantes legales de trabajadores de una empresa usuaria aquellos empleados cedidos por una ETT?

		28. Caso de no haber reconocido como improcedente el despido de un trabajador en un acto de conciliación administrativo, ¿podría posteriormente cubrir su puesto de trabajo mediante un empleado cedido por una ETT?

		29. ¿Qué información previa debe facilitar obligatoriamente la empresa usuaria a la ETT antes de que esta la ceda a uno de sus trabajadores?

		30. ¿Qué importe de su masa salarial anual deben destinar las ETT para formar a sus empleados que van a ser cedidos a entidades usuarias de sus servicios?

		31. ¿Qué responsabilidades asume la empresa usuaria en caso de extinción de la relación si el objeto de la contratación del trabajador cedido es considerado fraudulento?

		32. ¿Qué se entiende por «agencia privada de colocación»?

		33. ¿Puede actuar una ETT en la actualidad como agencia de colocación?

		34. ¿Pueden las mismas concurrir en igualdad de condiciones que el Servicio Público de Empleo Estatal en la intermediación de trabajadores para su contratación por parte de terceros?

		35. En materia de autorización administrativa previa para actuar, ¿se ha introducido novedades al respecto?

		36. Para poder actuar en toda España, ¿se exige una única autorización administrativa o cada CCAA en que se actúe debe autorizar la actividad de la ETT en su territorio?

		37. ¿Puede una ETT llevar a cabo labores de consultoría y asesoramiento integral en el ámbito de los RRHH?

		38. ¿Qué pasa en una contrata de multiservicios, por ejemplo de jardinería, conserjería, limpieza..., si no existe un convenio de multiservicios. ¿Se aplicaría el convenio de jardinería a unos, el de empleados de fincas urbanas a otro, el de limpieza a los otros?

		39. En el caso una contrata, si existe una brecha salarial entre nuestro empleado y la empresa matriz (cliente) ¿tenemos que equiparar las tablas salariales y jornada anual con el convenio sectorial?









		Capítulo II Modalidades contractuales de carácter ordinario		Contratos de trabajo de duración indefinida		Contrato de trabajo de duración indefinida común		1. Normativa legal básica de aplicación

		2. Concepto y duración

		3. Formalización del contrato

		4. Período de prueba

		5. Extinción





		Contrato de trabajo indefinido para personas con discapacidad		1. Normativa legal básica de aplicación

		2. Objeto

		3. Delimitación del concepto persona con discapacidad

		4. Requisitos para su formalización

		5. Reserva de puestos de trabajo para personas con discapacidad





		Contrato de trabajo fijo discontinuo		1. Origen y desarrollo normativo

		2. Entrada en vigor

		3. Concepto y objetivo del contrato fijo-discontinuo

		4. Modalidades o supuestos del contrato fijo-discontinuo

		5. Contrato fijo-discontinuo frente al actual contrato por circunstancias de la producción

		6. Requisitos formales

		7. La figura del llamamiento

		8. Los períodos de inactividad vinculado a contratas y concesiones

		9. Regulación contractual vía Convenio Colectivo sectorial

		10. Equiparación de derechos

		11. Deberes de información y prioridad formativa

		12. Protección por desempleo de los trabajadores fijos discontinuos

		13. Otros elementos del contrato

		14. Extinción del contrato

		15. Valoración critica de la modalidad fija-discontinua





		Contrato de trabajo indefinido adscrito a obra para el sector de la construcción		1. Concepto y objeto: la Ley 32/2006, de 18 de octubre

		2. Finalización de la obra

		3. Obligaciones del empleador ante la finalización de la obra

		4. Causas de extinción del contrato

		5. Requisitos y consecuencias de la extinción









		Contratos de trabajo de duración temporal		Contratos de trabajo temporales ordinarios		Contrato de trabajo por circunstancias de la producción y sus distintas modalidades		1. Concepto y objeto

		2. Características de esta modalidad contractual

		3. Duración

		4. Requisitos formales

		5. Período de prueba

		6. Conversión en indefinido

		7. Extinción e indemnización

		8. Contratación en el sector público





		Contrato de trabajo por sustitución de persona trabajadora		1. Concepto y objeto

		2. Duración

		3. Requisitos formales

		4. Período de prueba

		5. Sucesión de contratos

		6. Extinción y denuncia





		Contrato de trabajo de relevo		1. Normativa legal básica de aplicación

		2. Concepto

		3. Requisitos básicos de esta modalidad

		4. Duración

		5. Período de prueba

		6. Extinción y denuncia





		Contrato de trabajo temporal de fomento del empleo para personas con discapacidad		1. Concepto y objeto

		2. Duración

		3. Requisitos formales





		Disposiciones comunes a los contratos de duración determinada		1. Información sobre la existencia de vacantes permanentes

		2. Régimen transitorio de los contratos de duración determinada: especial referencia a la derogada modalidad de obra y servicio determinado





		Penalizaciones en caso de actuación fraudulenta al formalizar contratos temporales		1. Nuevos límites temporales a la concatenación contractual

		2. Nuevas sanciones e individualización de éstas

		3. Encarecimiento de las cotizaciones sociales en contratos de corta duración









		Contratos de trabajo temporales formativos		Contrato de formación dual o en alternancia con el trabajo		1. Evolución histórica de esta modalidad formativa

		2. Concepto y objetivo

		3. Requisitos de los trabajadores

		4. Objeto de la prestación

		5. La figura del tutor

		6. Duración

		7. Limitaciones a la contratación

		8. Tiempo de trabajo efectivo

		9. Prohibiciones

		10. Período de prueba

		11. Retribución

		12. Extinción y denuncia





		Contrato formativo para la obtención de la práctica profesional		1. Objeto de la prestación y finalidad

		2. Titulación

		3. Partes del contrato

		4. Duración

		5. Limitación contractual

		6. Período de prueba

		7. Plan formativo individual

		8. Certificación

		9. Tiempo de trabajo

		10. Retribución

		11. Formación

		12. Extinción y denuncia





		Normas comunes de los contratos formativos		1. Acción protectora de la Seguridad Social

		2. Interrupción del cómputo

		3. Formalización por escrito

		4. Discapacidad y exclusión social

		5. Regulación convencional

		6. ERTE o Mecanismo RED

		7. Nuevo período de prueba

		8. Fraude de ley

		9. Reglamento de desarrollo

		10. Representación legal de los trabajadores

		11. Equilibrio entre hombres y mujeres

		12. Solicitud de información al SEPE

		13. Incentivos a la contratación de personas con discapacidad













		Contratos de trabajo a tiempo parcial		Contrato a tiempo parcial		1. Normativa legal básica de aplicación

		2. Concepto y naturaleza

		3. Requisitos formales

		4. Requisitos personales del contrato a tiempo parcial

		5. Duración del contrato a tiempo parcial

		6. Las denominadas «horas complementarias» en los contratos a tiempo parcial

		7. Período de prueba

		8. Extinción del contrato









		Contratos de trabajo a distancia		Contrato de trabajo a distancia		1. Normativa legal básica de aplicación

		2. Concepto y naturaleza

		3. Requisitos y formalidades

		4. Duración

		5. Período de prueba

		6. Retribución

		7. Restantes condiciones de trabajo









		Contrato de trabajo de grupo		Contrato de trabajo de grupo		1. Normativa legal básica de aplicación

		2. Concepto y naturaleza

		3. Requisitos y formalidades

		4. Sujetos de la relación

		5. Duración

		6. Período de prueba

		7. Extinción y denuncia













		Capítulo III Relaciones laborales de carácter especial		Introducción

		Contrato de trabajo para personal de alta dirección		1. Normativa legal básica de aplicación

		2. Concepto y naturaleza

		3. Requisitos personales: el alto cargo directivo

		4. Requisitos formales

		5. Duración

		6. Período de prueba

		7. Pactos de exclusividad, permanencia y de no concurrencia

		8. La transformación de una relación ordinaria en otra especial: consecuencias

		9. Extinción contractual

		10. Encuadramiento en la Seguridad Social (Régimen General o de Autónomos) de los altos directivos, socios trabajadores y familiares





		Contrato de trabajo para personas artistas que desarrollan su actividad en las artes escénicas, audiovisuales y musicales, así como las personas que realizan actividades técnicas y auxiliares necesarias para su desarrollo		1. Normativa legal básica de aplicación

		2. Concepto y naturaleza

		3. Requisitos formales

		4. Requisitos personales

		5. Duración del contrato

		6. Período de prueba

		7. Restantes condiciones laborales

		8. Mejora de la protección social de las personas artistas

		9. Extinción y denuncia

		10. Indemnización





		Contrato de trabajo para deportistas profesionales		1. Normativa legal básica de aplicación

		2. Concepto y naturaleza

		3. Requisitos formales de la contratación

		4. Duración

		5. Período de prueba

		6. Cesiones temporales

		7. Restantes condiciones de trabajo

		8. Extinción contractual: causas





		Contrato de trabajo para estibadores portuarios		1. Normativa legal básica de aplicación

		2. Concepto y naturaleza: ideas generales y régimen jurídico

		3. El TJUE condenó a España por la vulneración de la libertad de establecimiento

		4. Reconfiguración del contrato con el RDL 8/2017, de 12 de mayo: concepto general de la figura de la estiba portuaria y su nueva regulación

		5. Extinción de contratos de los trabajadores de las SAGEP y asunción de la indemnización por la Autoridad Portuaria

		6. El denominado «nuevo régimen de libertad de contratación»

		7. Adaptación de los convenios colectivos a la nueva regulación

		8. Novedades introducidas por el RDL 9/2019, 29 mar

		9. V Acuerdo Marco del Sector y Sentencia AN no 127/2021 del 31/05/2021

		10. Novedades introducidas por la Ley 4/2022, de 25 de febrero





		Contrato de trabajo para personas con discapacidad que presten sus servicios en centros especiales de empleo		1. Normativa legal básica de aplicación

		2. Concepto y naturaleza

		3. Requisitos personales

		4. Requisitos formales

		5. Duración y modalidades de contratación

		6. Período de prueba

		7. Remuneración

		8. Restantes condiciones de trabajo

		9. Extinción y denuncia





		Contrato de trabajo para representantes de comercio		1. Normativa legal básica de aplicación

		2. Concepto y naturaleza

		3. Requisitos personales

		4. Requisitos formales

		5. Duración del contrato

		6. Período de prueba

		7. Retribución

		8. Restantes condiciones de trabajo

		9. Suspensión y extinción del contrato de representación





		Contrato de trabajo de penados en instituciones penitenciarias		1. Normativa legal básica de aplicación

		2. Colectivo afectado

		3. Características generales de la relación y formalidades del contrato: jornada de trabajo, retribución y modalidades contractuales





		Contrato de trabajo para el servicio del hogar familiar		1. Normativa legal básica de aplicación

		2. Concepto y naturaleza

		3. Requisitos personales: el titular del hogar y el empleado del hogar

		4. Requisitos formales

		5. Duración del contrato

		6. Periodo de prueba

		7. Tiempo de trabajo

		8. Retribución

		9. Extinción del contrato

		10. Otras cuestiones de interés en el ámbito laboral

		11. Aspectos relativos a la Seguridad Social de los empleados del hogar





		Relación laboral especial de los abogados que prestan sus servicios en despachos de abogados, individuales o colectivos		1. Normativa legal básica de aplicación

		2. Concepto, objeto y naturaleza

		3. Requisitos personales

		4. Requisitos formales, duración del contrato y otros pactos

		5. Tiempo y jornada de trabajo

		6. Retribución

		7. Régimen sancionador y extinción de la relación









		Capítulo IV Contratación a través de las empresas de trabajo temporal		Las Empresas de Trabajo Temporal		1. Normativa legal básica de aplicación

		2. Concepto y naturaleza

		3. El contrato de puesta a disposición

		4. Formalización de contratos de puesta a disposición

		5. Exclusiones a la concertación de contratos de puesta a disposición

		6. Obligaciones básicas de las Empresas de Trabajo Temporal

		7. Derechos y obligaciones básicas de la empresa usuaria

		8. Reclamaciones del trabajador cedido

		9. Cotización por desempleo para 2023 y particularidades en los contratos de corta duración









		Capítulo V Modelos y formularios		Modelos y formularios		1. Modelos de contratos

		2. Formularios complementarios









		Capítulo VI Incentivos a la contratación		Medidas urgentes RD-Ley 1/2023 de 10 de enero (incentivos a la contratación)		1. ¿A quién va dirigida la contratación laboral incentivada?

		2. ¿Quién serán los beneficiarios de los incentivos?

		3. ¿Qué requisitos deben cumplirse para poder ser beneficiario?

		4. Además de los anteriores requisitos, ¿existe una obligación de mantenimiento del empleo?

		5. ¿Qué consecuencias tiene el incumplimiento del mantenimiento del empleo anterior?

		6. ¿En qué consisten las bonificaciones?

		7. ¿Qué incentivos/bonificaciones se otorgan?

		8. ¿Hay ayudas o bonificaciones en otros ámbitos o sectores específicos?

		9. ¿Existen otros instrumentos de apoyo al empleo?

		10. ¿Quién aplicará esas bonificaciones y quién realizará su control?

		11. ¿Cómo se financiarán esas bonificaciones?





		Tabla de incentivos a la contratación laboral (vigentes a partir de 1 de septiembre de 2023)

		Incentivos a la contratación (vigentes hasta 1 de septiembre de 2023)		Contrato Indefinido

		Contrato temporal

		Contrato para la Formación en alternancia

		Contrato formativo para la obtención de la práctica profesional
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