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|. INTRODUCCION

El mercado laboral espafiol se caracteriza dedmpar una excesiva rigidez,
que entorpece la entrada y salida del mercado,otrdepor una altisima temporalidad,
del 33% (5’3 millones), sensiblemente superior ddaresto de paises desarrollados de
nuestro entorno.

Existen tres grupos de trabajadores en ordennaosialidad de contratacion: 1)
los trabajadores estables (que son los que tiememntrato ordinario indefinido), con
una indemnizacién por despido de 45 dias por af@jado: 2) un colectivo intermedio
muy reducido, surgido de la reforma de 1997, conamtrato de fomento del empleo de
la contratacion indefinida, con una indemnizacién3@ dias por afio; y 3) por ultimo
un grupo muy numeroso con contrato temporal (ctidti fundamentalmente por
jovenes, mujeres e inmigrantes), con una inderoi@iagor extincion de su contrato de
sé6lo 8 dias por afio trabajado.

Por tanto, nuestra economia necesita de una pedtecir drasticamente la
temporalidad laboral y de otra dotar de mayor Hiixiad al mercado de trabajo
(abaratar los mecanismos de entrada y de salidandetado laboral), y ello para
mejorar la capacidad de adaptacién de las empadsasvaivenes de la coyuntura.

Para intentar solucionar estos problemas del merdaloral espafiol, la
Declaracion para el Didlogo Social de 8 de julia2004, firmado por el Gobierno, las
organizaciones empresariales y los sindicatos,blesié una serie de materias o
ambitos para abordar en el proceso de dialogolsoomprometiéndose los firmantes a
analizar los elementos que inciden en la creadciendpleo y su estabilidad asi como la
utilizacién no justificada de la contratacion temgpteniendo en cuenta las nuevas
formas de organizacibn empresarial del trabajo. a¥imismo, a consensuar las
modificaciones legales que estimen oportunas bdscgoe logren aunar la seguridad
para los trabajadores y la flexibilidad para lapessas.

En dicha Declaracién se crea una Comision de Eopdmtegrada por ocho
miembros), cuyo un informe ha resultado de graidat para alcanzar, tras 14 meses
de reuniones y negociaciones (efectuadas con gsaredién: no ha circulado ningan
“borrador” de los distintos acuerdos a medida québan produciendo), el “Acuerdo
para la mejora del crecimiento y el empleo” firmaahoel Palacio de la Moncloa el 9 de
mayo de 2006 por el Gobierno, la CEOE, CEPYME yslodicatos CC.0OO0. y UGT.

Para dar forma legal a dicho Acuerdo, el BOE dald4unio de 2006
publica el Real Decreto-Ley 5/2006, de 9 de jupara la mejora del crecimiento y del
empleo, que vamos a analizar y comentar con detai® determinar cual es el alcance
real de la reforma laboral de 2006.



. MEDIDAS PARA IMPULSAR Y APOYAR LA
CONTRATACION INDEFINIDA'Y LA CONVERSION
DE EMPLEO TEMPORAL EN FIJO

1. IMPULSO DEL CONTRATO PARA EL FOMENTO DE LA
CONTRATACION INDEFINIDA

El Acuerdo Interconfederal para la Estabilidad Behpleo firmado por las
organizaciones sindicales y empresariales mas sepegivas en abril de 1997
establecia el nuevo contrato para el fomento derératacion indefinida.

Dicho Acuerdo fue asumido por el Gobierno quelads su contenido a la
Disposicion adicional primera del Real Decreto-L8§1997, de 16 de mayo,
transformado posteriormente en la Ley 63/1997, @led@ diciembre, de medidas
urgentes para la mejora del contrato de trabagonehto de la contratacion indefinida.

Este contrato tiene por objeto facilitar la coliéa estable de determinados
colectivos de trabajadores desempleados y de addr&js con contratos temporales, y
se establece con caracter experimental con unaci@éde 4 afios (desde el 17 de mayo
de 1997).

Transcurridos los 4 afios de vigencia, dicho cémsa regula por la Disposicion
adicional primera del Real Decreto-Ley 5/2001, ded® marzo, transformado
posteriormente en la Ley 12/2001, de 9 de juliopwalidas urgentes de reforma del
mercado de trabajo para el incremento del emplaanejora de su calidad.

El &mbito subjetivo de aplicacion y las condicimmeonomicas de su extincidon
por causas objetivas, constituyen las particuldedade este contrato, respecto del
contrato indefinido ordinario.

Respecto al ambito subjetivo de aplicacién, I@bdjadores que pueden ser
contratados bajo esta modalidad contractual sonmaslede los trabajadores
desempleados inscritos en la oficina de emple@pecientes a determinados colectivos
(se excluyen los parados de 31 a 44 afios que venllal menos 6 meses inscritos
ininterrumpidamente como demandantes de emples),tritbajadores con contrato
temporal que se transforme en indefinido, exigiéeden este caso el requisito de que el
contrato temporal debe haberse celebrado ante81dele diciembre de 2003. Este
requisito impedia que, en la actualidad, pudiesanstormarse en indefinidos de
fomento de empleo los contratos temporales. El Reateto-Ley 5/2006 modifica esta
fecha fijandola en eB1 de diciembre de 2007por lo que se extiende el uso del
contrato de fomento de la contratacién indefinidaaplas conversiones de contratos
temporales en indefinidos, siempre que los cordri@mporales se celebren antes del 31
de diciembre de 2007. Se reconoce, pues, la fidaihide transformacion en contratos
para el fomento de la contratacién indefinida de dontratos temporales celebrados
hasta el 31 de diciembre de 2007 (durante afio yionedespués de esa fecha, las



conversiones volveran a efectuarse a través deatostcon indemnizacion de 45 dias
por afio de servicio (indefinidos ordinarios), egdude los 33 dias por afio (indefinidos
de fomento de empleo).

En orden a la extincion contractual hay que sefipla la principal singularidad
del contrato indefinido de fomento del empleo retpedel contrato indefinido
ordinario, radica en su extincion, pues cuandooatrato de fomento se extingue por
causas objetivas y la extincion sea declarada iocagente, la cuantia de la
indemnizacion a percibir por el trabajador es deli23 de salario por afio de servicio,
con el maximo de 24 mensualidades, en lugar dé9adias por afio (hasta un maximo
de 42 mensualidades) establecidos en caso deiértipor causas objetivas declarada
improcedente cuando se trata de un contrato indefordinario.

El Real Decreto-Ley 5/2006 establece la novedadjuke si la opcion entre
readmision o indemnizacion corresponde al empm@sayi éste reconoce la
improcedencia de la extincién y deposita en el ddagie lo Social la diferencia entre
lo ya percibido por el trabajador (20 dias por a&f@o servicio con el tope de 12
mensualidades, cantidad que ha debido ser entrgmade empresario en el momento
de efectuar la comunicacién de la extincion dekredo por causas objetivas, conforme
al articulo 53.1.b. del Estatuto de los Trabajaslone los 33 dias por afio y tope de 24
mensualidadesio proceden salarios de tramitacionsi el depdsito se realiza en las 48
horas siguientes, o bien proceden hasta la fedhdegésito si se efectia transcurridas
las 48 horas (hasta la conciliacién administrativa)

2. NUEVO PROGRAMA DE BONIFICACIONES Y PLAN
EXTRAORDINARIO PARA LA CONVERSION DE EMPLEO
TEMPORAL EN FIJO

El Real Decreto-Ley 5/2006 contiene nueva formdlacdel Programa de
Incentivos a la contratacion indefinida con lasiggtedineas generales

1) Plan extraordinario para la reduccion de la teniplad Durante el segundo
semestre de 2006 se continta bonificando, incluso una mejora adicional
(durante 3 afos en lugar de 2), la conversion dafimdos, de los contratos
temporales celebrados antes del 1 de junio de 2@08o sean temporales
ordinarios (eventuales, de obra o servicio deteadon o de interinidad
incluyéndose también los formativos, de relevo wukitucion por anticipacion
de la edad de jubilacion), como los temporalesRiegrama de Fomento del
Empleo referidos a los colectivos de trabajadoeseichpleados en situacién de
exclusion social o de victimas de violencia de g&ne

2) Supresion total a partir de 2007 de los incenti@oiales a la conversion de
contratos temporales en indefinidgsara desincentivar el recurso inicial a
contratos temporales cuya conversion posterionéefinidos era bonificada. A
partir de 2007 sélo seran objeto de ayudas logatmstindefinidos iniciales, si




bien se mantiene la bonificacigpor la transformacion en indefinidos de los
contratos formativos, de relevo y de sustitucion quaticipacion de la edad de
jubilacién (con la cuantia mas baja de bonificaadwal: 500 euros durante 4
afnos).

3) Sustitucion de los actuales porcentajes de bonificade cuotas de la Seguridad
Social (que benefician mas a los trabajadores tos aalarios), por médulos
fijos de ayuda mensyaliferentes para los distintos colectivos.

4) Ampliacién de la duracidn de los incentivos de dos afios actuales a cuatro
afios para beneficiar la permanencia de los contr&esmantiene el caracter
indefinido de los incentivopara mayores de 45 afos y discapacitados.

5) Extension de los incentivos a los jovenes varorssimipleados entre dieciséis y
treinta afiosactualmente excluidos de los mismos. Por tantexskiyen de las
bonificaciones los varones de 31 a 44 afios de rolaadlscritos en la oficina de
empleo 6 meses como demandantes de empleo.

6) Inclusion de un nuevo incentiva la contratacion indefinida de mujeres que se
reincorporen al empleo después de cinco afios advimad laboral, siempre
gue acrediten, anteriormente a su retirada deladerde trabajo, un periodo de
ocupacion minima con alta en la Seguridad Socialedeanos.

7) Reagrupacion vy simplificacibn de los colectivate trabajadores cuya
contratacion da derecho a percibir incentivos potepde la empresa.

Se suprimen, por tanto, los incentivos por la contratacion lde siguientes
colectivos:

1. Los contratos indefinidos iniciales, incluidos Ifj@s discontinuos, a tiempo
completo o parcial, con trabajadores desempleagtok)dnujeres en profesiones
u ocupaciones con menor indice de empleo femensuriias seis meses en la
oficina de empleo o mayores de 45 afios, o biemesinir dichos requisitos: 2)
perceptores de prestaciones o subsidios de desempbs que les reste un afo
0 mas de prestacion; y 3) perceptores del subdielidesempleo del Régimen
Especial Agrario o de la renta agraria. Se refumlanayores de 45 afios la
distincion (y cuantia de la bonificacion) que dsistntre mayores de 45 afos y
hasta los 55 y mayores de 55 afios y hasta los 65.

2. Los trabajadores de alta en el Régimen Especidlrdeajadores Por Cuenta
Propia o Autdbnomos, al menos desde 1/1/2005, gaoaten indefinidamente a
tiempo completo o parcial (incremento de cinco psht

3. Las empresas que contraten indefinidamente a nsujetesempleadas

(incremento de diez puntos)

Sonbeneficiarios de las bonificaciones las empresas asi como absjadores
autdnomos que suscriban contratos indefinidos mpiiecompleto, incluidos los fijos



discontinuos, con determinados colectivos de teatmags, en las cuantias y duraciones
que se establecen en el Anexo del Real Decretod/2006. Se extienden estas
bonificaciones a las personas pertenecientes acdbsctivos sefialados que se
incorporen con cardcter indefinido como socios djadores o de trabajo a las
cooperativas o sociedades laborales.

Cuando el contrato indefinido sedi@mpo parcial, las bonificaciones previstas
se reconocen proporcionalmente en funcidn de fafta de trabajo realizada.

Ademas el Real Decreto-Ley establece una senediificacionesimportantes
en relacién con la normativa vigente hasta su éatea vigor y que son las siguientes:

1. Contratacién de discapacitad@st. 2.2): Se consideran discapacitados a efectos
de la obtencibn de los beneficios por su contratgaciademas de los
trabajadores que tengan un grado de minusvalidagsigperior al 33 por ciento
o la especificamente establecida en el caso deawsxcllaborales, los
pensionistas de la Seguridad Social que tengamoema una pension de
incapacidad permanente en el grado de total, aiasolgran invalidez y los
pensionistas de clases pasivas que tengan recanatadpension de jubilacion
o de retiro por incapacidad permanente para eicsenv inutilidad.

2. Requisitos de los beneficiarigart. 5.2.): El requisito de hallarse al corrieate
el cumplimiento de sus obligaciones tributariaseyStguridad Social se exige
tanto en la fecha de alta de los trabajadores Jamite en la fecha “de la
concesion de las bonificaciones”) como durante [dicacion de las
bonificaciones correspondientes. Si durante eloperide bonificacion existe
una falta de ingreso en plazo reglamentario deadicbligaciones, se produce
la pérdida automatica de las bonificaciones, rdepede las cuotas
correspondientes a periodos no ingresados en @¢tdmw, estableciéndose
como novedad que dicho periodo es tiene como cadsuypara el cOmputo del
tiempo maximo de bonificacion.

3. Exclusiones de las bonificacionefart. 6.1.c., 6.2 y 6.3): Se excluyen: 1) las
contrataciones realizadas con trabajadores queognveéinticuatro meses
anteriores a la fecha de la contratacion hubiesestgrlo servicios en la misma
empresa grupo de empresas o0 entidad mediante un conpatotiempo
indefinido, afladiéndose como novedad “o0 en losndki seis meses mediante
un contrato de duracion determinada o temporal diang un contrato
formativo, de relevo o de sustitucion por jubilaioNo cabe, pues, que la
empresa proceda a la extincion de un contrato texhgda celebracion de un
contrato indefinido bonificado con el mismo tralgijgantes de que transcurran
seis meses; 2) los trabajadores que hayan finalizadrelacién laboral de
caracter indefinido en _otra empresa un plazo de tres meses previos a la
formalizacién del contrato. La novedad radica e ggta exclusion no se aplica
cuando la finalizacion del contrato sea por despetmnocido o declarado
improcedente, o por despido colectivo (es decig sé aplica cuando el cese es
voluntario); y 3) las empresas que hayan extinguidextingan por despido
reconocido (en conciliaciébn administrativa o judicb declarado improcedente
o por despido colectivo contratos bonificados qudaexcluidas por un




periodo de doce meses de las bonificaciones. Llus&n afecta a un nimero
de contratos igual al de las extinciones producidas

4. Mantenimiento de las bonificaciondart. 8.1 y 3): Cuando, durante la vigencia
de un contrato bonificado que se hubiera concer@adtempo parcial, se
transforme en a tiempo completo, o vicevergase pierden las bonificaciones,
sino que se perciben conforme corresponda al ngewtrato, sin que ello
suponga el inicio de ningun nuevo periodo de boadion. En el supuesto de
gue se reitere la novacion del contrate pierden las bonificaciones a partir de
la segunda novacion, salvo que esta Ultima seded®ad parcial a tiempo
completo. No se produce tampoco la pérdida de tasfibaciones en los
supuestos en que los trabajadores jubilados paweidé incrementen
anualmente la reduccion de su jornada de trabaalario, de acuerdo con lo
establecido en la normativa aplicable.

3. REDUCCION DE COTIZACIONES EMPRESARIALES

3.1. POR DESEMPLEO

* En los_contratos indefinidggncluidos los celebrados a tiempo parcial y lfusf
discontinuos, se reduce 0’25 puntos la cotizacigarér del 1 de julio de 2006
(pasando del 6% al 5'75%), y un 0'25% adicionaldgesl 1 de julio de 2008,
pasando del 575% al 5'50%, hasta alcanzar ungaebtal de 0’50 puntos. Se
aplica también a los contratos temporales con piésttados.

« En los contratos temporales a tiempo completo cadlels por las ETTse
reduce en un punto la cotizacién, pasando del 77a0®70% (se iguala a la
cotizacion por contratacién temporal directa, eli@mdose dicho recargo).

3.2. POR FONDO DE GARANTIA SALARIAL

Se reduce el actual tipo a la mitdelsde el 1 de julio de 2006 (pasando del 0'4%
al 0'2%).




. MEDIDAS PARA MEJORAR LA UTILIZACION DE
LA CONTRATACION TEMPORAL

1. ENCADENAMIENTO DE CONTRATOS TEMPORALES

El articulo 15.5 del Estatuto de los Trabajad@essu redaccién anterior a la
Reforma Unicamente establecia una recomendaciigiddira los negociadores de los
convenios colectivos, al establecer que “los coimbgemolectivos_podran establecer
requisitos dirigidos a prevenir los abusos en ibzation sucesiva de la contratacion
laboral”.

Por tanto, hasta ahora no existia ninguna linttagara el encadenamiento de
los contratos temporales iguales o distintos. Hakiara, pues, el empresario podia
concertar con un mismo trabajador cuantos conttatoporales quisiera, siempre que
fueran legales (con causa). Y los firmados en &aiel Ley (sin causa que justifique la
temporalidad), s6lo se determinan por los Tribusakborales.

Asi el Tribunal Supremo, sobre los contratos temesrsucesivos, establece la
doctrina unificada de que cuando se ha producidacadena sucesiva de contrataciones
temporales, una interrupcion entre contratos sopeti plazo de veinte dias que el
articulo 59.3 del Estatuto de los Trabajadoresbésta como plazo de caducidad de la
accion de despido, es por si mismo indicativo de spiha producido una interrupcion
consentida en la cadena contractual y por lo tantonovacion de contratos impeditiva
de que al final de la cadena pueda entrarse adsrasila validez o no de todos aquellos
anteriores a la interrupcion (por todas, la Serdete 10 de diciembre de 1999).

El objetivo prioritario de la Reforma es la nedesi de reducir (o frenar) la
temporalidad, mediante el establecimiento de Isnimporales para los sucesivos
contratos de duracion determinada que pueda suisaniéd empresa con un trabajador.
Para ello se establece una regla contra el encaiema abusivo de sucesivos
contratos temporalesodo trabajador que, habiendo suscrito dos o ouagratos
temporales con la misma empresa, acumule un pededgwestacion de servicios en el
mismo puesto de trabajo superior a veinticuatroesmeentro de un periodo de treinta
meses, adquirira la condicion de trabajador fijo.

Pero vamos a analizar con detalle la nueva reglacgie se da al articulo 15.5
del Estatuto de los Trabajadores:

1) Comienza diciendo quesin perjuicio de lo dispuesto en los apartados 2 ¥ de
este articulo”

Es decir, “con independencia de” o “ademas dafispuesto en los apartados 2
y 3 de este articulo.



El apartado 2 se refiere a la adquisicion de ladimidn de fijos de los
trabajadores que no hubiesen sido dados de altla &eguridad Social una vez
transcurrido el plazo establecido para el periodopdueba, salvo que de la propia
naturaleza de las actividades o de los serviciosraimdos se deduzca claramente su
naturaleza temporal.

Y el apartado 3 establece la presuncion de quensiende indefinidos los
contratos temporales celebrados en fraude dedbsg prueba en contrario.

2) La nueva redaccion del 15.5. continta dicieqde“adquirirdn la condicion de
trabajadores fijos”, aquellos “trabajadores que en un periodo de 30 meses
hubieran estado contratados durante un plazo supesr a 24 meses, con 0 Sin
solucion de continuidad”.

Es decir, que el periodo tenido en cuenta a exftatos es el de 30 meses (2
afos y medio), contado, segun la Disposicién ttanigisegunda del Real Decreto-Ley,
de la siguiente forma:

» Trabajadores contratados temporalmente a partirl8edle junio de 2006: a
partir de la fecha de la contratacion.

» Trabajadores que el 15 de junio de 2006 estangm@stservicios en la empresa
en virtud de un contrato temporal: se toma en eukenfecha de inicio de este
contrato, pero no de los anteriores, es decir, séltiene en consideracion el
contrato temporal vigente a fecha 15 de junio d#630los posteriores.

Esta especie de “amnistia laboral encubierta” ta sriticada desde diversos
sectores, pues este periodo s6lo se aplica a p@itil5 de junio de 2006 para los
nuevos contratos y, como mucho, desde el iniciacdetrato temporal vigente el 15 de
junio de 2006, pero no de los anteriores.

Por otra parte, el plazo de 24 meses en que djaddr ha de estar contratado,
se computa con o sin interrupcion (de forma comtiouno). Es decir, puede estar
contratado seis meses, y al dia siguiente seratadty otra vez, o bien con una o varias
interrupcionesjue en total no alcancen los seis meses.

El plazo de los 24 meses se computa de igual foueeel periodo de 30 meses,
segun la Disposicion transitoria segunda.

3) “Para el mismo puesto de trabajo”

La norma no habla de “categoria profesional” ni‘gieipo profesional” ni de
“nivel retributivo” mencionados en el articulo 2@l dEstatuto de los Trabajadores como
sistemas de clasificacion profesional, previstobsmronvenios colectivos.



Asimismo en los modelos oficiales de contratosptaales, en su clausula
primera se dice que “La persona contratada presteg&ervicios como ....... (indicar
profesion), incluido en el grupo profesional/catégfmivel ....... (senalar el grupo
profesional y la categoria o nivel profesional queresponda), de acuerdo con el
sistema de clasificacion profesional vigente eentgresa.

El Estatuto de los Trabajadores s6lo habla detpukstrabajo: 1) en el articulo

43 relativo a la cesion de trabajadores, al establgue los derechos y obligaciones del
trabajador en la empresa cesionaria seran los guespondan en condiciones
ordinarias a “un trabajador que preste servicioglemismo o equivalente puesto de
trabajo”; y 2) en el articulo 52 relativo a la exion del contrato por causas objetivas,
al sefialar que constituye una causa para la edtirt2l contrato “la falta de adaptacion
del trabajador a las modificaciones técnicas oeyaeh su puesto de trabajo...”
conforme al apartado b), y “cuando exista la neleesiobjetivamente acreditada de
amortizar puestos de trabajo por causas economiéasicas, organizativas o de
produccion”, segun el apartado c).

¢ Pero qué se entiende por “mismo puesto de tf&bajpHay que entender por
puesto de trabajo lo que algunos convenios colestidefinen como oficios,
especialidades o profesiones, como por ejemploneawi camarero, conductor de
camién, gruista, fontanero, albafiil, electricistajera, etc.?. O bien ¢las clasicas
divisiones funcionales de técnicos, empleados,|®rhas y operarios?. ¢O habra que
tener en consideracién el conjunto de las tardasaones del puesto de trabajo?

Al no definir la norma el puesto de trabajo, el a originar problemas de
interpretacion, porque:

» Una alteracion en la categoria profesional o emrelg de los servicios o
funciones a desempeifiar ¢, supondria un cambio eeneionado puesto?.

* Puesto de trabajo ¢es el desempeiado geografieamentl mismo lugar o
centro de trabajo, vgr. nave industrial?. Penseamosin segundo contrato al
mismo trabajador pero en otro centro de trabajdizeeslo las mismas
funciones, ¢supondria un cambio de puesto?.

* Y en el sector de la construccién, donde predoreineontrato de obra. Un
trabajador contratado para el mismo oficio (endufrapisero, albaifiil, etc.), en
la misma empresa, pero en distinta obra, ¢suporsambio de puesto a estos
efectos?.

4) “Con la misma empresa”

¢, Qué ocurre con los grupos de empresa?. ¢Hay qeedemrlos como una
misma empresa?.

Los grupos de empresas, a efectos laborales, bacsidcion de la doctrina

jurisprudencial, que considera que la unidad rebbdupo como ente empresarial Unico
requiere: 1) unidad de actividades; 2) trasvas®ui@os y cesiones inmobiliarias (caja



anica); 3) movilidad de los trabajadores en el s#glogrupo; 4) estrategia unificadora;
y 5) prestaciones laborales indiferenciadas, eg,dgee los trabajadores realicen su
prestacion de modo simultaneo e indiferenciado anas sociedades del grupo.
(Sentencias del Tribunal Supremo, dictadas enaawibn de doctrina, de 26 enero
1998 y de 8 junio 2005).

5) “Mediante dos 0 mas contratos temporales”

Estamos hablando de sucesién contractual o dedemamiento de contratos
temporales, por eso la norma habla de dos o masatmmtemporales.

Y asimismo estamos hablando de contratos temporddgales”, es decir,
ajustados a la normativa vigente, pues otra coka@mtratacion temporal celebrada en
“fraude de ley”, cuya consecuencia es la presundg@oelebrado por tiempo indefinido
(conforme a los articulos 15.3 del TRET y 9.2 dBI&20/1998, de 18 de diciembre).

¢Y si se trata de un solo contrato de obra o @erde larga duracion?. El
periodo de 24 meses solo juega cuando hay mas dentnato temporal, no cuando el
contrato es Unico. En el caso de que el contratabd o servicio supere los 24 meses,
si finaliza por la realizacion de la obra o sewiobjeto del contrato, la extincion es
legal. Y sélo si el trabajador es nuevamente ctadmtemporalmente por la empresa,
se convertiria automaticamente en fijo.

El contrato de obra es una modalidad especificargcteristica del sector de la
construccion Se ha de formalizar necesariamente por escrige yacomoda a la
dinamica propia del medio economico del sectorgdessr, teniendo en cuenta que la
duracion de la obra es temporalmente limitada pesteterminada, se condicionan la
duracion de los contratos laborales a la durac®madmisma que no es exactamente
conocida. Para ello se articulan los siguienteérpatros:

Primero: Es posible realizar un contrato para una sola ¢dmtendiendo por tal una

identidad fisica en un determinado edificio, cam&t o complejo unitario, facilmente

diferenciable), con independencia de su duraciae, s extinguira cuando "finalicen

los trabajos del oficio y categoria del trabajadordicha obra”. Y en el supuesto de
terminacion de la obra y continuacion de la actidién otra, sin la concertacion de un
nuevo contrato, se adquiere la condicion de fijpldetilla

Segundo El articulo 28.3 del Convenio General del Sedmita Construccién de 12 de
junio de 2002 (BOE 10/8/02) permite la realizacitambién por acuerdo expreso entre
las partes que de forma ineludible y para cadareet¢ trabajo, ha de constar
formalmente por escrito, de modalizar el contraabra ampliando la posibilidad de
prestar servicios para una misma empresa y emtoistcentros de trabajo de la misma,
siempre que estén dentro de la misma provinciaarderun periodo maximo de tres
afios consecutivos, sin perder la condicién de patdijo de obra y devengando los
conceptos compensatorios que correspondan poresygadamientos. A tal efecto, el
Convenio General establece el correspondiente magetiocumento de manifestacion
de acuerdo de las partes en su Anexo IV. Se ats, de un contrato para una obra




determinada inicial, y que una vez realizada lappor acuerdo expreso celebrado por
escrito se decide que el trabajador preste suscEsren otra obra (que se debe

concretar y especificar) de la misma empresa yaemsma provincia, hasta un maximo

de tres afos.

¢,De gué forma incide la Reforma en los contratoshda?. Si un trabajador es
contratado por una empresa como albaiiil para urgasitotada en Valencia que dura 12
meses, y terminada la obra, la empresa vuelve atana dicho trabajador para otra
obra que inicia en Sagunto y que dura 14 mesesupdrar los 24 meses en el periodo
de 30, ¢adquiere el trabajador de forma automiaticandicion de fijo de plantilla?.

¢Y si la empresa se acoge al articulo 28 de Comy@eneral?. Se trataria, en
puridad, de un solo contrato con una especie d&rggya para otra u otras obras”, con
el tope de 3 afios.

Entendemos que a las empresas de construcciéarieene acogerse al articulo
28 del Convenio General para cambiar de obra dhjmdor “que le sea o resulte
imprescindible”, en lugar de celebrar un nuevo i@atde obra, para de esta forma
poder acogerse al tope de los 3 afos. Pues hagigieen cuenta que si el contrato de
obra finaliza antes de transcurrir los 24 meses frabajador es contratado por la
empresa (mediante un nuevo contrato) para otrg ebt@a segundo contrato ya entra en
el computo de los 24 meses, y si el contrato debla finaliza transcurridos los 24
meses y es nuevamente contratado, el trabajadoread@utomaticamente la condicién
de indefinido o fijo de plantilla.

6) “Sea directamente o a través de su puesta a disptén por empresas de
trabajo temporal”

Tanto da si el trabajador ha sido contratado @ireente por la empresa como si
lo ha sido a través de una ETT. Tanto en el perited80 meses, como en el plazo de 24
meses, 0 en el niumero de contratos, se computars tod contratos temporales
concertados directamente por la empresa como éstaer/las ETT.

7) “Con las mismas o diferentes modalidades contractles de duracion
determinada”

Se excluyen, segun el ultimo parrafo del articlBdbITRET, los contratos en
practicas, para la formacién, de relevo y de inidad.

Por tanto, al referirse a las mismas o diferemesglalidades contractuales
incluye a los contratos eventuales, de obra o @erdieterminado y de sustitucion por
anticipacion de la edad de jubilacion a los 64 dR6%1194/1985, de 17 de julio).



8) “Adquiriran la condicién de trabajadores fijos”.

En caso de existir encadenamiento o sucesion deatms temporales de un
mismo trabajador con una misma empresa y puestabajo durante 24 meses en un
periodo de 30 meses, la consecuencia legal patealshjador es que adquiere la
condicién de trabajador fijo en la empresa. Sataties, de la adquisicién automéatica
de la condicién de fijo.

Quizas esta solucion fomente el despido de trdbega antes de los 24 meses
aumentando la rotacién de los trabajadores parpapaun puesto fijo. Y ello es asi
porque la norma no obliga a utilizar un contratdeiimido para cubrir un puesto de
trabajo fijo, es decir, para la cobertura de uneesielad permanente o duradera que
deberia cubrirse con plantilla fija.

Sélo se haré fijo a la persona que trabaje 24 snégeante un periodo de 30.
Pero probablemente ese trabajador no llegara 24loseses, pues antes de cumplir ese
plazo se le despedird y se le sustituira por airartte otros 23 meses.

Por eso, el segundo parrafo de la nueva redadadia al articulo 15.5 del
Estatuto, previene que los convenios colectivosoimgan limites a la rotacion de
diferentes trabajadores en un mismo puesto dejtrabaa practica a la que recurren
algunas empresas para evitar hacer fijo al emple®doo el Real Decreto-Ley dice de
forma imperativa que la negociacion colectiva “pleera los requisitos para prevenir
la utilizacion abusiva de contratacion d distintedajadores para desempefiar el mismo
puesto de trabajo”. Antes de la reforma solo sabéstia una recomendacion “podra
establecer”.

2. CONTRATO PARA LA FORMACION

El contrato para la formacién se puede celebrartcaivajadores mayores de
dieciséis aflos y menores de veintiln afos que acarede la titulacion requerida para
realizar un contrato en préacticas.

Pero en la actualidad (reforma efectuada por la122001, de 9 de julio), el
limite maximo de edad no es de aplicacion cuandaoaelkrato se concierte con
desempleados incluidos en alguno de los siguiealestivos:

e Minusvalidos.

» Trabajadores extranjeros, durante los dos primafuss de vigencia de su
permiso de trabajo, salvo que se acrediten la foidnay experiencia necesarias
para el desempefio del puesto de trabajo.

* Aquéllos que lleven mas de tres afios sin activialadral.

* Quienes se encuentren en situacion de exclusidal soc

« Los que se incorporen como alumnos-trabajadores @rbgramas de escuelas
taller, casas de oficios y talleres de empleo.



Realmente, la supresion del limite de edad parengsilleven mas de tres afios
sin actividad laboral y para los trabajadores ej@ras durante los dos primeros afos
de vigencia de su permiso de trabajo, es totaimémaelmisible Comprobar que una
persona de, por ejemplo, 40 afios de edad pudienacestratada para la formacién no
cabia en mente humana, por cuanto el contratolpdoamacion (antiguo contrato de
aprendizaje), siempre ha estado reservado patsalogjadores menores de 21 afos, y
precisamente para adquirir la formacion y practieaesaria para el desempefio de un
oficio o puesto de trabajo que requiera un deteadomivel de cualificacion.

Felizmente, los limites de edad vuelven a estatigor tras la Reforma, con dos
excepciones:

* Se establece un limite maximo de edad de veintizwdios cuando el contrato
se concierte con desempleados que se incorporeo almnos-trabajadores a
los programas de escuelas taller y casas de ofjaidsriormente sin limite de
edad).

* No existe limite maximo de edad cuando el contrago concierte con
desempleados que se incorporen como alumnos-tdabagaa los programas de
talleres de empleo o se trate de personas con pdisdad (ya estaba
anteriormente).

En consecuencia, el limite maximo de edad de 2% afielve a estar en vigor
para los trabajadores extranjeros, para aquélleslexen mas de tres afos sin actividad
laboral y para quienes se encuentren en situaei@xcusion social.

3. SUBCONTRATACION DE OBRAS Y SERVICIOS

El Real Decreto-Ley modifica el articulo 42 del TREeferido a la
subcontratacion de obras y servicios, y el arti@lladel TRET en orden a desarrollar
las modificaciones efectuadas en el articulo 4&loit

El Acuerdo modifica dos articulos del Estatuto o Trabajadores (el 42 y el
81) relativos a la subcontratacion de obras y s@sj en orden a la ampliacion de los
derechos de informacién y de actuacion coordinagalog representantes de los
trabajadores de las empresas principales y deotdsatistas y subcontratistas. Interesa
resaltar que se establece la obligacion de la esageencipal de disponer de libro
registro, a disposicion de los representantes legalessiedbajadores, que recoja toda
la informacion sobre la cadena de subcontratascgogpartan el mismo centro de
trabajo, cuando la empresa principal, la contatestla subcontratista compartan de
forma continuada un mismo centro de trabajo.



4. CESION ILEGAL DE TRABAJADORES

El articulo 43.1 del Estatuto prohibe la contrd@acde trabajadores para

cederlos temporalmente a otra empresa, con ladsalvee la contratacion a través de
las empresas de trabajo temporal debidamente zades.

No existe, pues, un concepto legal de cesion teahple trabajadores, sino que

ha sido la jurisprudencia del Tribunal Supremo quié establecido la distincion entre
la licita contrata de obras o servicios frente gelgal cesion temporal de trabajadores.
Y asi los supuestos mas frecuentes de cesion tamger trabajadores son los
siguientes:

La efectuada a través de una pseudocontrata de observicios, es decir,

cuando la empresa contratista es un testaferraaompresa ficticia o aparente
(T.S. 17 julio 1993, 18 marzo 1994, 14 septiemldO1, pues existe cesion
ilegal cuando la supuesta contratista “es una esapgparente, sin estructura ni
entidad propias, sin bienes, patrimonio ni una aeeda organizacion

empresarial” (T.S. 17 enero 1991).

La realizada entre dos verdaderas empresas, cuasdimabajadores de una

trabajan para la otra (T.S. 19 enero 1994, 25 oetli®99, 14 septiembre 2001),

pues es irrelevante el hecho de que ambas empemaseales o alguna de ellas
aparente o ficticia (T.S. 30 noviembre 2005).

Cuando la aportacion del contratista se limitaraisistrar la mano de obra sin
poner a contribucion los elementos personales enmaéds que conforman su
estructura empresarial (T.S. 12 diciembre 1997).

Cuando el contratista carece de facultades y psdedobre los medios
patrimoniales propios de la explotacién, no asuo® riesgos propios del
negocio, tiene fuertemente limitada la capacidadlideccion y selecciéon del
personal, en definitiva cuando no le pertenecennheslios materiales que
integran la explotacion, incluidos sus aparatoscgsorios, y ademas carece por
completo de facultades de decision y disposicidoresellos (T.S. 17 julio
1993).

Como consecuencia de esta doctrina jurisprudenelalReal Decreto-Ley

incluye un nuevo apartado 2 en el articulo 43 dRET para definir, por vez primera, la
cesion ilegal de trabajadores (o prestamismo lakticito), y asi dispone que se
incurre, en todo caso, en cesion ilegal de traloags cuando:

El objeto de los contratos de servicios entre fapresas se limite a una mera
puesta a disposicion de los trabajadores de laesapredente a la empresa
cesionaria.

La empresa cedente carezca de una actividad o al@nganizacion propia y
estable.



» La empresa cedente no cuente con los medios nexepara el desarrollo de su
actividad.

 La empresa cedente no ejerza las funciones intlesremtsu condicion de
empresario.

Estos criterios deben servir para poner limitek) das empresas multiservicios
que actian como falsas ETT; y 2) las subcontragas@o de obra en el sector de la
construccion. Ya que se considera cesion ilegaraleajadores cuando una empresa
contrate con otra para ofrecerle o suministrarleluskvamente mano de obra, sin
ningun otro valor afiadido. Asi pues, la actuacidpresarial en el marco de la contrata,
es, por tanto, un elemento clave para la califcaciomo una verdadera contrata 0 una
ilegal cesion temporal de trabajadores.

. MEDIDAS PARA MEJORAR LA PROTECCION DE
LOS TRABAJADORES ANTE LA FALTA DE
EMPLEO.

1. PRESTACIONES POR DESEMPLEO

El Real Decreto-Ley contiene las modificacionesuigigtes en materia de
prestaciones por desempleo:

1.1. AMPLIACION DE LA PROTECCION POR DESEMPLEO DE LOS
TRABAJADORES FIJOS DISCONTINUOS EN LOS PERIODOS DE
INACTIVIDAD PRODUCTIVA

Conforme a la normativa laboral vigente (arts. 12.35.8 del TRET, en
redaccion dada por la Ley 12/2001, de 9 de julontedidas urgentes de reforma del
mercado de trabajo para el incremento del emplaonyejora de su calidad -antes RD-
L 5/2001, de 2 de marzo-), se distinguen dos tifgsontratos de trabajos discontinuos:

a) Los trabajos discontinuos que se repiten en fecteaas(por ejemplo, trabajos
de temporada: hotel de alta montafia que sélo abreneerno, fabrica de
helados cuya actividad transcurre en primaveranger@ampresas de elaboracion
de comidas para colegios siendo la duracién dsboescolar de octubre a junio,
una piscina municipal cuya apertura es de juni@@iembre), que tienen la
consideracion de contrato a tiempo parcial indeééinial que le es aplicable la




normativa de este tipo de contrato (pacto de hoyagplementarias, prohibicién
de horas extraordinarias, etc.). Y estos trabagmidienen derecho a la
incorporacion automéatica una vez que se reanuaetilddad de la empresa.

b) Los trabajos discontinuos que no se repiten enateciertases decir, los que
son de inicio y duracion incierta (por ejemplopas de campafa: almacenes
de manipulado y envasado de frutas y verdurasic&bde conservas), que se
consideran contratos por tiempo indefinido de fijdgscontinuos. Los
trabajadores fijos discontinuos de campafia incierii@egular Unicamente son
titulares de un derecho a llamamiento en el ordenfgrma que se determine en
el convenio colectivo de aplicacion a partir de gageanude la actividad de la
empresa.

En orden a las prestaciones por desempleo, ellar208.1.4) del TRLGSS (en
redaccion dada por la Ley 45/2002, de 12 de diciemte medidas urgentes para la
reforma del sistema de proteccién por desemplecjpnm de la ocupabilidad -antes
RD-L 5/2002, de 24 de mayo-), establece que “s@rdgrerdn en situacion legal de
desempleo los trabajadores fijos discontinuos, aesr@o con lo que se disponga en
desarrollo de esta norma, en los periodos de wid&ti productiva”. Y a partir de la
citada Ley 45/2002 (Disposicion adicional cuarta) reconoce el derecho a las
prestaciones por desempleo a los trabajadores digiontinuos (trabajos que no se
repiten en fechas ciertas), y a los trabajadoresrgalicen trabajos fijos y peridédicos
(los que se repiten en fechas ciertas) pero slale eoncertados antes del 4 de marzo de
2001. Por tanto, a partir de la Ley 45/2002, ladbdjadores con contrato a tiempo
parcial indefinido (trabajos discontinuos que sgitem en fechas ciertas), no tienen
derecho a las prestaciones por desempleo en laslpgde inactividad productiva.

Pues bien, esta diferencia de trato en ordempeekacion por desempleo ha sido
corregida por el Real Decreto-Ley al establecetusmente que “Igualmente se
encontraran en situacion legal de desempleo ldsajadores fijos discontinuos,
incluidos los que realicen trabajos fijos y peroadi que se repitan en fechas ciertas, en
los periodos de inactividad productiva”. Con ekgpsoduce la total equiparacion de los
trabajos discontinuos que se repiten en fechadasigicontrato a tiempo parcial
indefinido), con los trabajos discontinuos que aaepiten en fechas ciertas (contrato
por tiempo indefinido de fijos discontinuos), em@n a la proteccion por desempleo,
tanto contributivo como asistencial.

1.2. AMPLIACION DE LA COBERTURA DE DESEMPLEO A LOS SOCIOS
TRABAJADORES TEMPORALES DE COOPERATIVAS DE TRABAJO
ASOCIADO CUANDO SE EXTINGUE SU RELACION SOCIETARIA
TEMPORAL

La proteccién por desempleo de los socios trabegasdde las cooperativas de
trabajo asociado se encuentra regulada en el Reaki® 1043/1985, de 19 de junio.
El Real Decreto-Ley 5/2006, modifica dicha normacluyendo una nueva causa de
situacion legal de desempleo, cuando los sociesgbieran cesado, con caracter
definitivo, en la prestacion de trabajo en la Coatrea perdiendo los derechos



econdmicos derivados directamente de dicha préstacbnsistente en finalizacion del
periodo al que se limitd el vinculo societario deagtion determinada (art. 2.1. letra c),
que se acredita mediante certificacion del ConBejctor de la baja en la cooperativa
por dicha causa y su fecha de efectos (art. 3dgtra

2. EXTENSION DEL SUBSIDIO DE DESEMPLEO

El Real Decreto-Ley prevé la extension del subside desempleo a los
siguientes colectivos:

a) A los mayores de 45 afios sin responsabilidadedidaes que hayan agotado la
prestacion por desempleo. Este subsidio tiene wmacibn de seis meses.
Anteriormente para acceder a esta prestacion ggaaxun requisito adicional:
haber agotado una prestacion contributiva de, alos)erescientos sesenta dias
de duracion. Tras la reforma, Unicamente se exadeerhagotado la prestacion
por desempleo de cualquier duracion.

b) A los trabajadores fijos discontinuos que extingasa relacion laboral, tienen
derecho al subsidio especial para mayores de 45d#ieeis meses de duracion,
siempre que:

 Hayan agotado un derecho a la prestacion contvéboulie cualquier
duracion, aunque con posterioridad a dicho agotamig antes de la
extincion de la relacién laboral hubieran percibidb subsidio de
desempleo en los periodos de inactividad productiva

* Sean mayores de 45 afios en el momento de la gdlicit

* Hayan cotizado como fijos discontinuos un minimddaios a lo largo
de su vida laboral.

En la actualidad el subsidio especial para maya®es45 afios no es de
aplicacion a los trabajadores fijos discontinuosnfarme al articulo 216.5 del
TRLGSS.

3. PRESTACIONES DEL FONDO DE GARANTIA SALARIAL

El Fondo de Garantia Salarial es un Organismo auntondependiente del
Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, que almiws trabajadores el importe de los
salarios y de las indemnizaciones por despido m@&h de los contratos, que estén



pendientes de pago a causa de insolvencia, su§paiesipagos, quiebra o concurso de
acreedores de los empresarios.

El Real Decreto-Ley mejora la proteccion de losrsas adeudados y de las
indemnizaciones por despido o extincién de cordrato

4.1. SALARIOS PENDIENTES DE PAGO

A efectos de salarios pendientes de pago, se @wasmhlario la cantidad
reconocida como tal en acto de conciliacion o esolueion judicial por todos los
conceptos que integran el salario asi como losigalde tramitacion en los supuestos
en que legalmente procedan.

La responsabilidad del Fondo por deudas salaratzsza hasta el duplo del
Salario Minimo Interprofesional diario por el numeate dias pendientes de pago, con
un maximo de 120 dias.

La Reforma mejora la proteccion de los salariosidddos a los trabajadores en
tres aspectos: 1) el médulo salarial pasa del daplariple del Salario Minimo
Interprofesional; 2) se incluye la parte proporelode pagas extraordinarias; y 3) se
eleva el nimero de dias maximos de salario a alpmrael Fondo de 120 a 150 dias,
aumentando el maximo abonable.

4.2. INDEMNIZACIONES

En los casos de insolvencia empresarial el Fomdmalas indemnizaciones
reconocidas como consecuencia de sentencia o c&soladministrativa a favor de los
trabajadores a causa de despido o extincion deolusatos conforme a los articulos 50
(extincidon por voluntad del trabajador, despidovpeado o indirecto), 51 (despido
colectivo) y 52.c) (despido objetivo por causasnémaicas) del Estatuto de los
Trabajadores, con el limite maximo de una anuajidedque el salario diario, base del
calculo, pueda exceder del duplo del Salario Minimerprofesional.

El importe de la indemnizacion, a los solos efedesabono por el Fondo de
Garantia Salarial para los casos de despido océtirde los contratos conforme al
articulo 50 del Estatuto, se calcula sobre la baseeinticinco dias por afio de servicio,
con el limite del duplo del Salario Minimo Interfesional.

La Reforma mejora la proteccién del Fondo enddginnizaciones reconocidas
por despido, extincién o finalizacion de contratids,la siguiente forma (los Cuadros
Comparativos 1 y 2 contienen las cuantias maximes apbona el Fondo, antes y
después de la Reforma, figurando en negrita lagsidta modificado):



a) Inclusion de las indemnizaciones conciliadas judiaimente

Se incluyen entre las indemnizaciones protegidasep&ondo las conciliadas
judicialmente (no las conciliadas en el SMAC), senb se prevé unas mayor
participacion de los representantes del Fondo @madiconciliaciones, con la finalidad
de evitar fraudes, pero ¢como se va a efectuaa dglialticipaciéon del Fondo?. ¢Podra
oponerse el Fondo a una conciliacién no justifigaolaexcesiva o exagerada?

b) Aumento del médulo salarial maximo diario

El salario diario, base de calculo de la indemndrgcse amplia del duplo al
triple del Salario Minimo Interprofesional.

c) Aumento de la base de célculo de las indemnizacianepor despido
improcedente y despido indirecto

El importe de la indemnizacion, a los solos efedesabono por el Fondo de
Garantia Salarial para los casos de despido oc#irde los contratos conforme al
articulo 50 del Estatuto, se calcula sobre la basg0 dias por afio de servicio, frente a
los 25 dias actualmente aplicables, respetandmigé¢ Imaximo de una anualidad.

d) Despido colectivo en casos de concurso de acreedore

Se incluyen entre las indemnizaciones protegidasep&OGASA las debidas
por extincion del contrato en los casos de concdesacreedores (art. 64 Ley 22/2003,
de 9 de julio, Concursal).

e) Inclusion de nuevas causas en el despido obyeti

Se incluyen entre las indemnizaciones protegidasep&OGASA las debidas
por extincién del contrato por las causas objetidas ineptitud sobrevenida del
trabajador, falta de adaptacion a las modificagaigenicas operadas en el puesto de
trabajo, y en los casos de contratos indefinidascedados por Administraciones
publicas o entidades sin animo de lucro para lauején de planes y programas
publicos.



f) Responsabilidad objetiva en empresas de menos 2@ trabajadores en casos
de concurso de acreedores

El Fondo tiene una responsabilidad objetiva enelapresas de menos de 25
trabajadores, consistente en el abono del 40% déndamnizacion legal que
corresponde a los trabajadores cuya relacion lalsereextingue por Expediente de
Regulacion de Empleo o por extincion objetiva deitcato en caso de amortizacion de
puestos de trabajo por causas econémicas, técaigasiizativas o de produccion.

Como la indemnizacion legal en estos supuestos @€ diias de salario por afio
de servicio, con un maximo de 12 mensualidadagsiaonsabilidad del Fondo, el 40%,
equivale a 8 dias de salario por afio de servicio.

El calculo del importe de este abono se realizaesiols limites establecidos para
el abono de las indemnizaciones por parte del Fondo

La Reforma introduce la novedad de incluir entrs lademnizaciones
protegidas las debidas por extincién del contrattos casos de concurso de acreedores
(art. 64 Ley 22/2003, de 9 de julio, Concursal).

g) Inclusion de las indemnizaciones por fin de carato temporal

Se incluyen entre las indemnizaciones protegidasep&ondo las debidas por
finalizacion de los contratos temporales.

Se refiere a la indemnizacion prevista, en logpsae extincion del contrato por
expiracion del tiempo convenido (contratos evemiatie relevo y de sustitucion por
jubilacion a los 64 afios), y por realizacion deolsia o servicio objeto del contrato,
consistente en ocho dias de salario por afio décige(o la parte proporcional que
corresponda), o la establecida, en su caso, erodaativa especifica que sea de
aplicacion.



CUADRO COMPARATIVO 1

PRESTACIONES FONDO GARANTIA SALARIAL

DEUDAS SALARIALES

REDACCION ANTERIOR REDACCION RD-L 5/2006

MODULO SALARIAL MAXIMO

2 x SMI (18'03) = 36’06 € 3 x SMI con extras (21’03 63’09 €

MAXIMO ABONABLE

120 Dias x 36’06 = 4.327'20 € 150Dias x63'09 =9.463'50 €




CUADRO COM

PARATIVO 2

PRESTACIONES FONDO GARANTIA SALARIAL

INDEMNIZACIONES POR EXTINCION CONTRATO

REDACCION ANTERIOR

REDACCION RD-L 5/2006

MODULO SALARIAL MAXIMO

2 x SMI (18'03) 36'06 €

3 x SMI con extras(21'03) 63’09 €

DESPIDO IMPROCEDENTE

Y DESPIDO INDIRECTO

IMPORTE : 25 dias por afio de servicio
TOPE : Una anualidad

MAXIMO POR ANO
36'06).

. 9015 € (25 x

INDEMNIZACION MAXIMA
12.981'60 € (36°06 x 360) (14’4 afios ant

IMPORTE : 30dias por afio de servicio
TOPE : Una anualidad

MAXIMO POR ANO : 1.892'7 €(30 x
63'09).

INDEMNIZACION MAXIMA
)22.712°4 €(63'09x 360) (L2 afios ant)

DESPIDO COLECTIVO Y DESPIDO OBJETIVO

DESPIDO COLECTIVO : Por causa
econdémicas, técnicas, organizativas y
produccion, fuerza mayor y extincion de
personalidad juridica contratante.

DESPIDO OBJETIVO : Amortizacion de
puestos de trabajo por causas econém
técnicas, organizativas y de produccion.

sDESPIDO COLECTIVO : Por causa
deondmicas, técnicas, organizativas y
laroduccién, fuerza mayor, extincion de
personalidad juridica contratantg, art.
64 Ley Concursal.

DESPIDO OBJETIVO : Ineptitud
csshrevenida del trabajador, falta de
adaptacibn a las
técnicas del puesto de trabajo

modificaciones

U

D

amortizacion de puestos de trabajo

de
la

or



IMPORTE : 20 dias por afio de servicio
TOPE : Una anualidad

MAXIMO POR ANO
36°06).

1 721’2 € (20 x

INDEMNIZACION MAXIMA
12.981'60 € (36'06 x 360) (18 afios ant.

causas econdmicas, técnic
organizativas y de produccidony
contratos indefinidos concertados por
Administraciones publicas o entidades

planes y programas publicos.

IMPORTE : 20 dias por afio de servicig
TOPE : Una anualidad

MAXIMO POR ANO : 1.261'8€ (20 x
63'09).

INDEMNIZACION MAXIMA
22.712'4 €(63'09 x 360) (18 afios ant.)

sin &animo de lucro para la ejecucion de

D

RESPONSABILIDAD OBJETIVA

Empresas de menos de 25 trabajadore
supuestos de despido colectivo y
despido objetivo por amortizacion
puestos de trabajo por causas econém
técnicas, organizativas y de produccion.

IMPORTE : 40% indemnizacion leg:
(20 dias por afio de servicio)

TOPE : Una anualidad

MAXIMO POR ANO : 288'48 € (40% s
721°2).

INDEMNIZACION MAXIMA
5.192'64 € (40% s/ 12.981°60)

sEenpresas de menos de 25 trabajadore
dripuestos de despido colectivo y

ddespido objetivo por amortizacion
gagestos de trabajo por causas econém
técnicas, organizativas y de produccign
art. 64 Ley Concursal.

AlIMPORTE : 40% indemnizacion legal
(20 dias por afio de servicio)
TOPE : Una anualidad

MAXIMO POR ANO : 504’72 € (40%
s/1.261'9.

INDEMNIZACION MAXIMA
9.084'96 € (40% s/22.712'4

s en
de
e
cas,

FINALIZACION CONT

RATO TEMPORAL

INEXISTENTE

Se incluyen las indemnizaciones qu
procedan







