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Capitulo 1.
INTRODUCCION



En el primer capitulo del presente trabajo de final de grado, se va a exponer de
una forma general el contenido a tratar durante el desarrollo del mismo mediante
la identificacion de las ideas principales que han servido de base para la

realizacion de este proyecto.

A continuacion, se tratara sobre el objetivo principal que sustenta la esencia de
la informacion detallada en este trabajo, asi como una serie de objetivos

parciales que lo refuerzan.

Por dltimo, se expondran los métodos empleados para la busqueda y
recopilacion de informacién, asi como de todas aquellas tareas realizadas y
conocimientos previos aprendidos en el grado para que la finalizacion de este

trabajo final de grado haya sido posible.



1.1. RESUMEN

El inicio de la carrera profesional siempre ha sido una gran preocupacién para
los jovenes. La falta de experiencia, las exigencias del mercado, la escasa
proteccién o la precariedad laboral son temas que, practicamente cualquier
miembro de este colectivo ha vivido durante la busqueda del primer empleo.

Por estarazén, la finalidad de este trabajo es reflejar la realidad de esta situacion
en la actualidad para los jovenes espafioles. Para ello se partira de una vision
general proporcionada por los tipos de contratacion vigentes y los datos
demograficos actuales sobre la poblacion juvenil en el mercado laboral, de los
cuales se podran extraer porcentajes como la representacion de este colectivo

sobre el total de la sociedad, su nivel de ocupacion, entre otros.

A partir de ello, se profundizara el estudio tratando las distintas variables
influyentes en estos valores, como pueden ser el género, el nivel de estudios, o
el tipo de contratacion al que estan sometidos. Todo esto, desde una perspectiva
macroecondmica basada en los datos existentes del mundo laboral divididos en

secciones segun estos factores.

Con esto, se continuara con el analisis de las caracteristicas observadas en el
mercado laboral juvenil, marcadas por el marco actual de la calidad del empleo
juvenil, entrando en detalle en las condiciones laborales a las que se enfrentan
mediante la exposicion de una serie de testimonios que reflejan la realidad que,

a muchos jovenes, entre los cuales me incluyo, nos ha tocado vivir.

Por ultimo, se expondran las medidas correctoras llevadas a cabo por los
distintos organismos publicos y entidades relacionadas con el colectivo juvenil,
vigentes y propuestas de cara a un futuro cercano, seguido de unas conclusiones
globales. Estas propuestas van enfocadas a la reduccion de la tasa de paro y del
abandono juvenil mediante medidas que impliguen cambios en la formacién, el

empleo, el emprendimiento, la movilidad y sus respectivas regulaciones.



1.2. OBJETIVOS

Como ya se ha comentado, el objetivo principal del presente trabajo final de

grado consiste en conocer y analizar la situacion laboral de los jovenes en

Espafia, tanto dese un punto de vista econémico como desde un punto de vista

juridico, para posteriormente tratar de presentar algunas soluciones a los

problemas que, eventualmente, se pongan de manifiesto una vez terminado

dicho andlisis.

Para alcanzar este objetivo principal, habra que pasar previamente por una serie

de objetivos parciales, que son los que se exponen a continuacion:

En primer lugar, se realizara un repaso de los principales tipos de contrato
laboral vigentes en Espafa. Tanto los que van destinados preferentemente
al empleo juvenil como aquellos que van dirigidos a la poblacion activa en
general y que pueden ser aprovechados por el colectivo de jovenes. Lo
analizado en este capitulo sera de utilidad para situar el marco normativo en
el que se mueve la contratacion laboral y para valorar en posteriores

apartados el uso que se da de dichos contratos en la practica diaria.

Una vez analizado lo establecido en el capitulo anterior, se pasara al analisis
de los datos estadisticos del empleo juvenil en Espafia. Asi, se realizara un
estudio de los datos de empleo en general para posteriormente realizar un
analisis mas fino segun determinadas variables que se consideran
significativas. De este modo, se determinaran las cifras de empleo juvenil
segun el nivel de formacién, segun el sexo del trabajador o segun el tipo de

contrato suscrito.

En tercer lugar, se realizara un recorrido por diferentes factores que
condicionan la situacién actual en cuanto a calidad en el empleo juvenil,
desde la etapa previa a la insercién laboral hasta lo acontecido durante la
misma. Con ello, tras analizar situaciones reales sera posible entender qué

variables inciden méas en este contexto actual.



= Por ultimo, se llevara a cabo una exposicion de diferentes alternativas que
pueden servir para mejorar el panorama laboral juvenil, formuladas por
distintas organizaciones, tanto publicas como privadas. De esta forma, se
podra concluir si estas medidas son suficientes para combatir la situacion

creada entre los jovenes empleados o no.

1.3. METODOLOGIA

Para la realizacién del presente trabajo se han tenido en cuenta el uso de
diferentes fuentes bibliograficas y los conocimientos relativos a varias
asignaturas del grado en administracion y direccion de empresas. En particular

han sido los siguientes:

= Para la elaboracién del capitulo segundo de este trabajo, a los modelos
de contratacion laboral mayormente utilizados por el colectivo de
trabajadores jovenes, se ha utilizado como fuente principal, la normativa
laboral aplicable en materia de contratos de trabajo. En particular, los
articulos correspondientes del estatuto de los Trabajadores. También han
sido muy utiles los conocimientos y competencias aportadas por la

asignatura Derecho del Trabajo del grado en ADE.

= En el capitulo tercero del presente TFG se han utilizado los datos
estadisticos extraidos esencialmente de los portales estadisticos de
consulta publica, como bien son el INE, el Observatorio de las
Ocupaciones o0 el EUROSTAT. Ademas, para entender y explicar la
situacion actual de los jovenes en el empleo ha sido necesario recurrir a
informes laborales elaborados por distintas entidades de interés. Para el
célculo de ciertas férmulas, han sido de utlidad los conocimientos

obtenidos en la asignatura de Introduccién a la Estadistica del grado.



En el cuarto capitulo de este proyecto se ha recurrido a fuentes
secundarias, en concreto a informes elaborados por consultoras
relacionadas con el entorno juvenil, asi como a datos estadisticos
existentes. Ademas, se ha optado por la utilizacion de fuentes primarias
mediante la investigacion propia, realizando entrevistas a jovenes
trabajadores para obtener datos acerca de su realidad laboral. Para llevar
a cabo el proceso de indagacion ha resultado beneficioso los

conocimientos obtenidos en la asignatura de Investigacion Comercial.

En el capitulo final del presente TFG se han tenido en cuenta
informaciones obtenidas de documentos elaborados por entidades
publicas en lo referente al mercado, con especial atencion al Plan de
Choque por el Empleo Juvenil elaborado por el SEPE. Para la busqueda
y la buena organizacion de la informacion ha sido ventajoso lo aprendido
a lo largo de la realizacion de distintos proyectos de del grado en ADE,
haciendo especial referencia a la asignatura de Marketing en Empresas y

Servicios Industriales.



Capitulo 2.
JOVENES Y
MODELOS DE
CONTRATACION
LABORAL



En este capitulo del presente trabajo final de grado se pretende realizar un
analisis de los principales contratos laborales que, de acuerdo con las normas
vigentes en materia de Derecho del Trabajo, pueden utilizarse en la contratacion

de trabajadores jovenes, de entre 16 y 30 afios.

Como mas adelante se vera, algunos de dichos contratos tienen como
destinatario especifico y principal al colectivo de trabajadores jévenes y sin
experiencia laboral previa. Mientras que otros de los contratos analizados no
tienen un destinatario concreto, sino que sirven para la contratacion de cualquier

trabajador de entre los que se encuentran también los empleados jovenes.

Finalmente, se describiran determinadas situaciones y practicas fraudulentas en
materia de contratos de trabajo y las respuestas que frente a las mismas preveé

la normativa laboral.

11



2.1. CONTRATACION INDEFINIDA FRENTE A
CONTRATACION TEMPORAL

2.1.1. PRINCIPIOS GENERALES DE CONTRATACION LABORAL

El Estatuto de los Trabajadores (ET) establece una preferencia de los contratos
por tiempo indefinido frente a los contratos temporales (también llamados

contratos de duraciéon determinada).

Esto es asi porque uno de los principales objetivos de la politica en materia de

trabajo consiste en que exista la maxima estabilidad posible en el empleo.

En efecto, para el conjunto del Estado es mas beneficioso que los contratos de
trabajo tengan caracter indefinido y no temporal, ya que la estabilidad en el
empleo favorece el consumo, en particular el consumo de bienes duraderos, lo
gue incide positivamente en la actividad econdémica del pais y, por lo tanto, tiene

efectos positivos en el conjunto de la economia nacional.

Pese a lo anterior, el Estatuto de los Trabajadores no prohibe la existencia del
contrato de duracion determinada, sino que permite, en determinadas ocasiones,
gue los contratos se puedan celebrar de forma temporal. No obstante, la
utilizacion de este tipo de contrato quedaria reservada, para actividades

consideradas extraordinarias.

De modo que, si el trabajo responde a necesidades permanentes o normales de
las empresas, es decir, a necesidades que proceden de su actividad habitual, lo
gue procede es la contratacion indefinida para atenderlas. Y cuando no sea asi

el ET permitira la utilizacién de la contratacion temporal.

En definitiva, no se permite al empresario celebrar liboremente unos contratos u

otros.
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En la linea de lo expuesto anteriormente, el ET enumera los supuestos de
contratacion temporal, considerandolos como una excepcion a la contratacion
indefinida, y justificAndolos en la existencia de unas causas objetivas. En estos
casos se habla de contratacion temporal estructural.

El Estatuto de los trabajadores establece, por lo tanto, un listado cerrado de
supuestos de contratacion temporal. Estos supuestos son los siguientes:

» La contratacion para la realizacion de obra o servicio determinado.
= La contratacion de trabajadores eventuales por circunstancias de la
produccion.

= La contratacion de trabajadores interinos.

Junto con los supuestos anteriores de contratacion temporal, el Estatuto de los
trabajadores prevé la existencia de otros contratos temporales que no responden
a una necesidad objetiva de la empresa de contratar trabajadores de forma
temporal, sino que tienen la finalidad de favorecer el acceso al mercado de
trabajo a ciertos colectivos de personas que tienen especiales dificultades para

encontrar empleo. En estos casos se habla de contratacion temporal coyuntural.

Ademas, existen otros contratos temporales, como los formativos, cuya finalidad
consisten en favorecer la insercion en el mercado de trabajo de personas con
falta de experiencia laboral, proporcionandoles al mismo tiempo, un trabajo y una

formacion tedrica y/o practica.

Finalmente, el estatuto de los trabajadores permite la existencia del contrato de

relevo vinculado a la jubilacién parcial de un trabajador de la empresa.

En resumen, el estatuto de los trabajadores solo permite los siguientes tipos de

contratos temporales:

= Contratos de duracién determinada para dar respuesta a situaciones

objetivas del mercado de trabajo (para obra o servicio determinado,
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eventuales e interinos). Estos contratos reciben el nombre de contratacion

temporal estructural.

= Contratos temporales para el fomento del empleo de determinados

colectivos con especiales dificultades para encontrar trabajo, por ejemplo,

minusvalidos. Estos contratos reciben el nombre de contratacién temporal

coyuntural.

= Contratos formativos, en los que el trabajador, ademas de prestar un

servicio, recibe una formacién por parte de la empresa.

= Contrato de relevo.

Figura 1. Esquema de los tipos de contrato

TIPOS DE
CONTRATOS

Temporal /

Indefinido Duracion
Determinada

Estructural Coyuntural Formativo

Fuente: Elaboracion propia

2.1.2. LOS CONTRATOS INDEFINIDOS

De relevo

Los contratos indefinidos son aquellos que no tienen establecido, desde el inicio,

un momento o una fecha de finalizacién determinada. No es obligatorio que este
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tipo de contratos se celebren por escrito, de hecho, cuando un contrato de trabajo
se celebre verbalmente se presume celebrado por tiempo indefinido.

Dentro de los contratos indefinidos, conviene destacar el contrato de trabajo por
tiempo indefinido de apoyo a los emprendedores. Se trata de una nueva
modalidad de contrato de trabajo por tiempo indefinido de la que sélo podran
hacer uso las empresas que tengan menos de cincuenta trabajadores que, pese

a la situacion de crisis econémica, apuesten por la creacion de empleo.

Requisitos del contrato:

- Solo pueden celebrarlos los autbnomos y las empresas que tengan menos

de 50 trabajadores.

- El contrato se celebrara por tiempo indefinido y a jornada completa, y se
formalizara por escrito en modelo oficial. En caso contrario se presume

indefinido ordinario.

- No podra concertarlo la empresa que, en los seis meses anteriores a la
celebracion del contrato, hubiera realizado extinciones de contratos de
trabajo por causas objetivas declaradas improcedentes por sentencia judicial

o hubiera procedido a un despido colectivo.
- Podran realizarse estos contratos hasta que la tasa de desempleo en
nuestro pais se sitle por debajo del 15 por ciento.

La empresa tendra derecho a aplicar una serie de incentivos fiscales:

Las entidades que contraten a su primer trabajador, menor de 30 afios, a través
de un contrato de trabajo por tiempo indefinido de apoyo a los emprendedores,
podran deducir de la cuota integra del impuesto de sociedades la cantidad de
3.000 euros.
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Ademaés de lo dispuesto en el apartado anterior, las entidades que tengan una
plantilla inferior a 50 trabajadores en el momento en que concierten contratos de
trabajo por tiempo indefinido de apoyo a los emprendedores, podran deducir de
la cuota integra del impuesto de sociedades el 50 por ciento del menor de los

siguientes importes:

a) Elimporte de la prestacion por desempleo que el trabajador tuviera pendiente

de percibir en el momento de la contratacion.

b) El importe correspondiente a doce mensualidades de la prestacion por
desempleo que tuviera reconocida.

Las deducciones previstas en los apartados anteriores se aplicaran en la cuota
integra del periodo impositivo correspondiente a la finalizacion del periodo de
prueba de un afio exigido en el correspondiente tipo de contrato y estaran
condicionadas al mantenimiento de esta relacion laboral durante al menos tres
afos desde la fecha de su inicio.

Tabla 1. Diferencias en contratos indefinidos: ordinario y de apoyo a emprendedores

Cotratos indefinidos

Ordinario Apoyo a emprendedores
Estabilidad en el empleo Creacién de empleo
No precisa Escrito en modelo oficial

¢ Jornada completa

e <50 trabajadores

* No despidos objetivos declarados
improcedentes / colectivos (6 meses)
* Tasa desempleo min. 15%

Deducir del IS:

¢ 3.000€ por 12 trabajador (<30 afios)
* 50% por el menor de:

- Importe prestacion desempleo
pendiente (momento contratacién)
- 12 mensualidades prestacion
desempleo

Fuente: Elaboracion propia
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2.2. CONTRATOS TEMPORALES O DE
DURACION DETERMINADA

Son contratos temporales aquellos cuya duracion concreta esta previamente
establecida en el contrato (por ejemplo, el contrato de eventuales) o aquellos
cuya duracion se hace depender de un determinado acontecimiento (por

ejemplo, fin de obra).

Como ya se ha dicho el empresario no tiene libertad para contratar
temporalmente a sus trabajadores, sino que los contratos temporales soélo se

pueden celebrar en los supuestos que establezca el estatuto de los trabajadores.

Dicho de otro modo, s6lo son validos cuando respondan a las causas o a los
motivos objetivos establecidos en la ley, por ello se denominan contratos
causales. De acuerdo con estas causas se distinguen 3 tipos de contratos de

duracion determinada o temporales:

e Contrato para obra o servicio determinado
e Contrato de trabajadores interinos

e Contrato de trabajadores eventuales por circunstancias de la produccion

Estos contratos temporales forman parte de lo que se denomina la contratacion
temporal estructural porque se deben a circunstancias permanentes del mercado
de trabajo. Por definicién, no van dirigidos a un colectivo concreto, de modo que
el empresario puede utilizarlos para contratar a cualquier trabajador con

independencia de sus condiciones de edad, sexo, o formacion.

En otras palabras, pese que estos contratos no van especificamente dirigidos a
la contratacién de trabajadores jovenes, los empresarios los utilizan para

contratar tanto a jovenes como el resto de los trabajadores.
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2.2.1. CONTRATOS TEMPORALES ESTRUCTURALES

2.2.1.1. Contrato para obra o servicio determinado

El objeto de estos contratos es segun el Estatuto de los Trabajadores: “la
realizacion de una obra o un servicio determinados con autonomia y
sustantividad propias dentro de la actividad de la empresa y, cuya ejecucion,

aunque limitada en el tiempo, es en principio de duracién incierta”.

Este contrato puede utilizarse para la realizacion de trabajos que no son propios
de la actividad de la empresa o que aun siendo propios no se den normalmente,

por tratarse de actividades excepcionales, esporadicas o extraordinarias.

En este segundo caso han de ser especificos y delimitados del resto de la
actividad de la empresa, esto es con autonomia y sustantividad propia. Dicho de
otro modo, se admite este tipo de contrato siempre que la obra o el servicio
(corresponda o no a la actividad normal de la empresa) sean objetivables y no

dependan de la voluntad del empresario.

El trabajador sélo puede prestar los servicios para los que fue contratado, en

caso contrario, el contrato se presumira indefinido.

Caracteristicas del contrato:

> Forma:

El contrato debe formalizarse por escrito de este modo la administracién laboral
puede controlar mas facilmente su existencia. Ademas, debe identificarse con
claridad y precisidon la obra o servicio determinante de la contratacion. En caso

contrario, se presume celebrado por tiempo indefinido.

» Duracion:
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La duracion del contrato seré la del tiempo exigido para la realizacion de la obra
o servicio. En el contrato puede incluirse una duracién determinada, con caracter
orientativo, manteniéndose su verdadera causa, que no es otra que larealizacion

de la obra o el servicio concretos.

La reforma laboral ha establecido una duracion maxima del contrato de obra:
sera de tres afios, ampliable uno mas por la negociacion colectiva sectorial, no

de empresa.

» Extincion:

El contrato se extingue cuando finalice la obra o servicio para el que fue
contratado el empleado. La extinciébn del contrato de trabajo sin que haya

guedado acreditada la terminacién de la obra o el servicio equivale a despido.

Este contrato no puede prorrogarse puesto que su duracion depende de
circunstancias propias de la actividad, es decir, de lo que dure la obra o el servicio
determinantes del contrato.

» Modalidades de contratacion:

Este contrato puede celebrarse tanto a tiempo completo como a tiempo parcial.

Tabla 2. Objeto y caracteristicas contrato temporal para obra o servicio determinado

Contrato por obra o servicio determinado

Realizacién de una obra o servicio con autonomia y sustantividad cuya
duracion resultaincierta

Por escrito y con clara identificacion de la obra/servicio motivo de la
contratacion. En caso contrario, se presume indefinido.

Tiempo exigido, con un maximo de 3 afios (ampliable 1 afio mas)

Fin de la obra/servicio. Sino, equivale a despido.

Tiempo completo y tiempo parcial

Fuente: Elaboracion propia
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2.2.1.2. Contrato de trabajadores interinos

El objeto del contrato de interinidad puede ser doble:

= Sustituir a un trabajador ausente de la empresa con derecho a reserva de
puesto de trabajo, por ejemplo, en caso de incapacidad temporal del
trabajador o en caso de maternidad (interinidad por sustitucién). En este caso
el interino puede ser contratado para realizar las mismas funciones del
trabajador sustituido u otras distintas.

= Cubrir temporalmente un puesto de trabajo durante el proceso de seleccién
0 promocion para su cobertura definitiva (interinidad por vacante).

En la empresa privada es mucho mas habitual la interinidad por sustitucion que

la interinidad por vacante. Esta se utiliza mucho en la administracion publica.

En el caso de suspension por el ejercicio del derecho de huelga no es posible
contratar interinos para sustituir a los trabajadores huelguistas por expresa

prohibicion legal.

Caracteristicas del contrato de interinidad:

> Forma:

El contrato debera celebrase siempre por escrito. Y debera constar:

En la interinidad por sustitucion, la identificacion del trabajador sustituido y la
causa de la sustitucién, indicando si el puesto de trabajo a desempenfar sera el
del trabajador sustituido o el de otro trabajador de la empresa que pase a

desempeiiar el puesto de aquél.

Conviene recordar que el trabajador interino puede ser contratado para realizar

las mismas funciones del trabajador sustituido o para realizar funciones distintas.
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En la interinidad por vacante, la identificacion del puesto de trabajo cuya
cobertura definitiva se producira tras el proceso de seleccién externa o de
promocion interna. En caso contrario el contrato se presume celebrado por

tiempo indefinido.

» Duracion:

En la interinidad por sustituciéon, no puede establecerse una duracién exacta,
sino que el contrato durard mientras dure el derecho de reserva del puesto de

trabajo del trabajador sustituido.

En la interinidad por vacante, el contrato durara el tiempo que dure el proceso de
seleccion para la cobertura definitiva del puesto de trabajo, sin que pueda ser
superior a 3 meses (salvo en los procesos de seleccion de las Administraciones
Publicas en que la duracién sera la prevista en la normativa especifica). Una vez
superada dicha duracion maxima, no puede celebrarse un nuevo contrato con el
mismo objeto (si la plaza no se ha cubierto), ni tampoco prorrogarse el contrato

mas alla de tal duracion.

> Extincion:

El contrato de interinidad por sustitucion se extingue por la reincorporacion del
trabajador sustituido en el plazo legal establecido, o por el vencimiento de este

plazo sin reincorporacion efectiva de aquél

Todo ello salvo que el convenio colectivo establezca derechos mas favorables
para el trabajador interino o cuando la empresa voluntariamente decida

incorporarlo como fijo de plantilla.

El contrato de interinidad por vacante se extingue por la incorporacién del nuevo

trabajador seleccionado o por el transcurso del plazo maximo de 3 meses.
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El contrato de trabajadores interinos no admite prorrogas.

> Modalidades de contratacion:

En principio, el contrato de interinidad debe ser siempre a jornada completa. Sin
embargo, se admite que pueda utilizarse también a tiempo parcial cuando se
trate de sustituir a trabajadores a tiempo parcial o de cubrir temporalmente

puestos vacantes que vayan a ser a tiempo parcial.

Tabla 3. Objeto y caracteristicas contrato temporal por interinidad

Contrato de interinidad

Por sustitucion Por vacante
Sustituir trabajador ausente con
derecho areserva del puesto (por ej.
Incapacidad temporal o maternidad)
Por escrito e identificar: trabajador Por escrito e identificar puesto a

Cubrir puesto por proceso
seleccion/promocion

sustituido, causay puesto a cubrir tras proceso seleccién. En caso
desempenar contrario, se presume indefinido
Tiempo derecho reserva puesto Tiempo proceso seleccidon cobertura
trabajador sustituido definitiva (mdx. 3 meses*)
Reincorporacion trabajador sustituido |Incorporacidén nuevo trabajador

o vencimiento plazo legal* seleccionado o fin plazo (3 meses)

Tiempo completo o tiempo parcial (si procede)

* Salvo excepciones

Fuente: Elaboracion propia

2.2.1.3. Contrato de trabajadores eventuales por circunstancias de la

produccion

El contrato de eventualidad es el que puede celebrarse cuando las circunstancias
del mercado, acumulacién de tareas o exceso de pedidos asi lo exigieron, aun
tratandose de la actividad normal de la empresa. Dicho de otro modo, se utiliza

para atender puntualmente periodos de mayor actividad en la empresa.
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La eventualidad se define de acuerdo con un criterio cuantitativo, esto es, al
“aumento temporal del trabajo por circunstancias del mercado, acumulacién de

tareas o exceso de pedidos”.

Asi para utilizar este tipo de contrato se requiere una necesidad extraordinaria
de trabajo a atender y el caracter transitorio o temporal de esta necesidad.

El convenio colectivo sectorial de &mbito estatal o, en su defecto, sectorial de
ambito inferior, podra determinar las actividades en las que podran contratarse
trabajadores eventuales. Y el porcentaje maximo en relacién con el total de la
plantilla, lo que permitira establecer pautas para la contratacion eventual en las
empresas en funcion de las plantillas de las mismas y fijar un niumero maximo

de contratos eventuales.

Caracteristicas del contrato de trabajadores eventuales:

> Forma:

Los contratos eventuales deberan formalizarse por escrito cuando su duracion

sea superior a cuatro semanas o cuando se concierten a tiempo parcial.

En el contrato debe expresarse con claridad y precision la causa o la
circunstancia de la eventualidad y determinar la duracién del mismo, no bastando
una mera reproducciéon del tenor literal del Estatuto de los Trabajadores (“por

circunstancias del mercado, acumulacion de tareas o exceso de pedidos”).

El incumplimiento de esta obligacion genera la presuncién de que el contrato se
ha celebrado por tiempo indefinido. Y en caso de trabajo a tiempo parcial,

ademas de que se ha celebrado a jornada completa.
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» Duracion:

La duracion maxima de este tipo de contratos sera de seis meses dentro de un
periodo de doce meses contados a partir del momento en que se produzcan las
causas de la eventualidad, sin que exista una duracién minima. La ley fija
ademas de la duracion del contrato una duracion maxima de la eventualidad, por
encima de la cual esta eventualidad se transforma en normalidad, lo que exige

ya una contratacion por tiempo indefinido.

Este periodo de referencia de 12 meses debe responder a una realidad (por
ejemplo, no puede alegarse como eventualidad, la campafia de navidad en el

mes de julio), si no lo hiciese, no sera valido.

El convenio colectivo sectorial estatal (0, en su defecto, el sectorial de ambito
inferior, no el de empresa) podra modificar tanto la duracion maxima de estos
contratos como el periodo dentro del cual se pueden concertar, 0 ambas cosas

alavez.

Para ello se exige que el periodo maximo dentro del que podran realizarse sea
de 18 meses, no pudiendo ademas superar la duracion del contrato las tres

cuartas partes del periodo de referencia establecido, y en todo caso 12 meses.

En cuanto al dia a partir del cual se inicia el computo del periodo habil de
contratacion el ET indica que sera el momento en que se produzcan las causas
de la eventualidad, a partir del cual empieza a correr el plazo de doce meses
para poder contratar, sin que una vez celebrados los contratos puedan exceder
de la duracibn maxima mencionada en tal arco temporal. Este es uno de los
aspectos de mas dificil control, ya que el momento en que se produzcan las

causas no es otro que cuando la empresa las alegue.

En el caso de que el contrato se celebre por un periodo inferior, se podra
prorrogar voluntariamente por una Unica vez sin que la duracion total del contrato

pueda exceder de la duracion maxima legal o la prevista en el convenio colectivo.
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» Extincion:

Estos contratos se extinguiran, al finalizar el plazo por el que se concertaron o

prorrogaron, previa denuncia de una de las partes.

A la finalizacion del contrato el trabajador tiene derecho a la indemnizacion de
dias de salario por cada afio de servicio. Esta indemnizacion va aumentando
para los contratos celebrados con posterioridad al 18 de junio de 2010 hasta

alcanzar los 12 dias por afio.

> Modalidades de contratacion:

El contrato de trabajadores eventuales puede celebrarse a tiempo completo o a
tiempo parcial.

Cuando el contrato eventual se concierte a tiempo parcial con jornada reducida
todos los dias habituales, o completa pero no se trabajan todos los dias, su
duracién se computara incluyendo todos los dias, aun a jornada inferior, y sin

gue quepa excluir los dias de inactividad.

Tabla 4. Objeto y caracteristicas contrato temporal eventual

Contrato eventual por circunstancias de la produccion
Atender puntualmente periodos de mayor actividad

Por escrito cuando supere las 4 semanas o sea a tiempo parcial y con
claraidentificacién de la causa y duracién de la eventualidad. En caso
contrario, se presume indefinido y, si aplica, a tiempo completo
Maxima legal: 6 meses (en periodo de 12)

Por convenio colectivo: 12 meses (en periodo de 18)

Posibilidad de 1 prérroga

Fin plazo/prérroga, previa denuncia de 1 parte con indemnizacion
Tiempo completo

Tiempo parcial

Fuente: Elaboracion propia
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2.2.2. CONTRATOS TEMPORALES COYUNTURALES

Los contratos temporales coyunturales no responden a una causa 0 a una
necesidad objetiva de las empresas para contratar mano de obra de forma

temporal.

Se trata de la utilizacion de la contratacion temporal como medida de fomento
del empleo para ciertos colectivos con especiales dificultades para acceder al
mercado de trabajo, como pueden ser personas con discapacidad o en situacion

de exclusion social, y sin que sea necesario que se den las causas anteriores.

Asi, estos contratos pretenden satisfacer las necesidades de personal de las

empresas, tanto para cubrir necesidades temporales como indefinidas.

Lo importante en estos contratos no es la necesidad objetiva concreta que la
empresa deba cubrir (por ejemplo, la sustitucion de un trabajador con derecho
de reserva del puesto de trabajo) sino la identidad del trabajador que debe
pertenecer a algun colectivo con especiales dificultades para alcanzar un puesto

de trabajo.

En otras épocas, este tipo de contratos se extendia también a bastantes
colectivos, por ejemplo, a jovenes desempleados, pero en la actualidad tan solo

se aplica a los trabajadores discapacitados en situacién de desempleo.

Para poder utilizar este tipo de contrato es necesario que concurran los

siguientes requisitos:

= Ha de tratarse de trabajadores desempleados inscritos en la Oficina de

empleo.
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= No podran contratar temporalmente las empresas que hayan amortizado
puestos de trabajo por despido declarado improcedente o por despido
(colectivo o individual) por causas econdmicas, técnicas, organizativas o de

produccion.

Estos contratos deberan formalizarse siempre por escrito y a través de la Oficina
Publica de Empleo correspondiente. Existe un modelo oficial de contrato que se

facilitar4 por los Servicios de Empleo.
La duracién del contrato no podra ser inferior a 12 meses ni superior a 3 afos.

Cuando se concierten por un plazo inferior al maximo establecido, podran
prorrogarse antes de su terminacion por periodos no inferiores a 12 meses. Dada

la duracién minima de las prérrogas, solo cabra una o dos.

A la terminacion del contrato de trabajo el trabajador tendra derecho a percibir
una indemnizacién de 12 dias de salario por afio de servicio, si la empresa hace
fijo al trabajador al finalizar el contrato, no tendra que abonarle la indemnizacion.

Los contratos temporales coyunturales pueden celebrarse a tiempo completo o

a tiempo parcial.

Tabla 5. Objeto y caracteristicas contrato temporal coyuntural

Contrato temporal coyuntural

Fomento de empleo colectivos con especiales dificultades de acceso al
mercado

Por escrito y a través de la Oficina Publica de Empleo con modelo oficial

12 meses - 3 afios. Prorrogable por periodos > 12 meses (hasta max.)
Fin plazo con indemnizacién o conversién aindefinido

Tiempo completo

Tiempo parcial

Fuente: Elaboracion propia
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2.2.5. NORMAS COMUNES A LOS CONTRATOS TEMPORALES

El Estatuto de Trabajadores establece una serie de principios que se aplican a
los contratos temporales.

Dichos principios o reglas generales hacen referencia a la forma de los contratos
temporales, a los requisitos que deben concurrir para su extincion y a los

derechos de los trabajadores temporales.

2.2.5.1. Formaen los contratos de duracién determinada

Todos los contratos temporales deben ponerse por escrito, indicandose en cada
uno de ellos las circunstancias especificas que los justifican (por ejemplo: la obra
o el servicio con autonomia o sustantividad propias). Como excepcion, se
establece que no es obligatorio poner por escrito los contratos de trabajo

eventuales de duracion inferior a 4 semanas.

Si los contratos temporales no se ponen por escrito se presumen celebrados por

tiempo indefinido y a tiempo completo.

Esto es asi porque estos contratos requieren un mayor control por parte de la

administraciéon para evitar contrataciones fraudulentas.

Las empresas tienen la obligacion de entregar una copia de estos contratos a los

representantes de los trabajadores en sus centros de trabajo.

2.2.5.2. Extincion de los contratos temporales

La extincion de los contratos de duraciébn determinada requiere unas
formalidades que, de no cumplirse, producen consecuencias (negativas) para la

empresa.
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Ademas, este tipo contratos conlleva en ocasiones una indemnizacion para el

trabajador en el momento de su extincion.

1. Procedimiento para la extincién de los contratos temporales

Los contratos temporales deben seguir un procedimiento especial para su

extincion:

Todos los contratos temporales exigen una denuncia previa a su finalizacién. La
denuncia previa significa que cualquiera de las partes debe comunicar a la otra
gue el contrato va a finalizar y, por tanto, se extingue la relacion laboral. De este
modo se pretende garantizar que cuando termine el contrato temporal, el
empleado no siga trabajando salvo que le contraten de nuevo. La denuncia debe
realizarse con una antelacion de 15 dias cuando la duracién del contrato sea

superior al afio.

El empresario sera normalmente el que denuncie el contrato a su finalizacion
(aunque nada impide que lo haga el trabajador), ya que la falta de denuncia

produce las siguientes consecuencias:

- Si el trabajador continGa en su puesto de trabajo después de finalizar su
contrato y dicho contrato admite prorrogas, este contrato se considera

prorrogado automéaticamente hasta su duracion maxima.

- Si el trabajador continla en su puesto de trabajo después de finalizado el
contrato y no caben prorrogas, el contrato se presume celebrado por tiempo

indefinido.

2. Indemnizacién por la finalizacién de los contratos temporales

Los contratos por obra o servicio determinado y los contratos eventuales

conllevan a la finalizacion del contrato una indemnizaciéon para el trabajador de
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cuantia equivalente a ocho dias de salario por cada afio de servicio. Esta

indemnizaciéon puede aumentarse por el convenio colectivo aplicable al sector.

Esta indemnizacion no se aplica a los contratos de interinidad. Ademas, el
contrato temporal para el fomento del empleo de trabajadores minusvalidos tiene

asignada una indemnizacion de 12 dias de salario por afio de servicio.

Esta indemnizacion se va incrementando de forma paulatina segun el siguiente

calendario:

Para los contratos celebrados a partir de 1 de enero de 2012 — 9 dias/afo

Para los contratos celebrados a partir de 1 de enero de 2013 — 10 dias/afio

Para los contratos celebrados a partir de 1 de enero de 2014 — 11 dias/afo

Para los contratos celebrados a partir de 1 de enero de 2015 — 12 dias/afo

2.2.5.3. Derechos de los trabajadores temporales

Los trabajadores temporales tendran los mismos derechos que los trabajadores
con contratos de duracion indefinida, por ejemplo, en cuanto a salario,

vacaciones, pagas extraordinarias, etc.

Sin embargo, la duracion del contrato supone que, en ocasiones, estos derechos
no se puedan ejercer del mismo modo en un contrato temporal que en uno
indefinido. Por ejemplo, en relacion a las vacaciones, se admite de forma
bastante habitual que los contratos temporales de corta duracién vean

compensadas las vacaciones en dinero, como excepcion a la regla general.

Por otra parte, el principio de igualdad no impide, sino al contrario, que los
trabajadores temporales puedan tener un tratamiento especial en algunos
conceptos salariales y asi no se considera discriminatorio el establecimiento por
convenio colectivo de pluses de eventualidad, en atencién a su situacion

contractual precaria.
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2.3. CONTRATOS ESPECIFICOS PARA JOVENES:
LOS CONTRATOS FORMATIVOS

Los contratos formativos tienen la finalidad de conceder al trabajador, ademas
de una remuneracion por sus servicios, una formacioén tedérica y/o préactica por
parte de la empresa. Con ello se pretende que trabajadores sin experiencia, en

su mayoria jévenes, accedan al mercado de trabajo.

Estos contratos son temporales, aunque su finalidad no es la de atender
necesidades objetivas de las empresas, sino que se trata de permitir que
determinadas personas reciban ademas de la posibilidad de trabajar, una

formacion que les permita acceder al mercado de trabajo.

También sirven estos contratos, como fines complementarios, para el fomento
del empleo juvenil y, desde el punto de vista de las empresas, para la seleccion

de personal.

El Estatuto de los trabajadores distingue dos tipos de contratos formativos en
funcidn de las necesidades formativas del trabajador que los celebra, por un lado,

el contrato en practicas y por otro el contrato para la formacion y el aprendizaje.
2.3.1. EL CONTRATO DE TRABAJO EN PRACTICAS

2.3.1.1. Concepto del contrato en practicas

Con el contrato en practicas se persigue que el trabajador, que tiene una
formacion teérica importante, adquiera una practica profesional adecuada al
nivel de estudios cursado. El puesto de trabajo en el contrato en practicas debera
permitir la obtencién de la experiencia profesional de la que carece el trabajador,
por lo que dicho puesto de trabajo debera ser adecuado a la titulacion acreditada

por el empleado.
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Mediante convenio colectivo sectorial estatal (0, en su defecto, de &mbito inferior)
se pueden determinar los puestos de trabajo o los grupos profesionales que

pueden ser objeto de este contrato.

En definitiva, mediante este contrato se pretende insertar en el mercado de
trabajo a aquellas personas que acreditan tener un nivel de estudios importante.
Las empresas que utilicen esta modalidad de contrato deberan ofrecer al
trabajador en practicas, a cambio de una serie de beneficios, un puesto de
trabajo adecuado a la titulacion que acrediten.

2.3.1.2. Requisitos del contrato en practicas

La ley exige del trabajador dos requisitos para poder celebrar un contrato de

trabajo en practicas:

1. Estar en posesion de un titulo habilitante

Las titulaciones requeridas seran los titulos universitarios o de formacion
profesional de grado medio o superior, asi como los titulos oficialmente

reconocidos como equivalentes que habiliten para el ejercicio profesional.

No se considera como titulo habilitante el de bachiller porque no supone la
adquisicion de una profesionalidad que pueda ejercitarse en el mercado de

trabajo.

2. Que el contrato se celebre dentro de los cinco afios inmediatamente
siguientes a la finalizacién de los estudios correspondientes. En el caso de

minusvalidos dicho plazo sera de siete afios

La finalidad del contrato no es la simple adquisicion de experiencia, sino que esta
experiencia tenga en cuenta los estudios cursados; y ello sélo puede

garantizarse si existe una cierta relacion de inmediacion entre el momento de la
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obtencion del titulo y el comienzo de la préactica. El dia a partir del cual se
computa es el de la terminacion de los estudios y no el de la obtencion o
expedicion del titulo.

El incumplimiento de los requisitos de titulacion o la celebracion del contrato
fuera del periodo habil de contratacion supondra su conversion automatica en

contrato de trabajo de duracién indefinida.

2.3.1.3. Formay duracion del contrato en practicas

El contrato debera constar por escrito (en modelo oficial). En el contrato debera
figurar necesariamente, la titulacion del trabajador, el puesto que va a ocupar y
la duracion del contrato.

En caso de incumplimiento de la formalidad, el contrato se presume celebrado

por tiempo indefinido.

En cuanto a su duracion, el contrato no podra ser inferior a seis meses, ni
superior a dos afios. La duracion maxima de dos afios opera también para

sucesivos contratos, aun en distintas empresas, para una misma titulacion.

Dicho de otro modo, ningun trabajador podra estar contratado en practicas mas

de dos afios en la misma o distintas empresas en base a la misma titulacion.

Para comprobar esto, el empresario podra pedir, antes de celebrar el contrato,
un certificado del Servicio Publico de Empleo Estatal (SPEE) en el que conste el
tiempo que el trabajador ha estado contratado en practicas con anterioridad a la

contratacién que se pretende realizar.

Esta certificacion debe emitirse en el plazo de 10 dias, transcurridos los cuales,
si el empresario no la recibe, queda exonerado de la responsabilidad derivada

de un posible incumplimiento de los requisitos de duracién maxima.
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En cuanto a las prérrogas del contrato se limitan a dos y por periodos no

inferiores a seis meses.

2.3.1.4. Derechos del trabajador en préacticas

Los principales derechos de los trabajadores con un contrato en practicas

pueden resumirse en los apartados siguientes:

El puesto de trabajo debera permitir la obtencién de la practica profesional

adecuada al nivel de estudios cursados.

Por ello, debe existir una correlacion entre la titulacion del trabajador y la
categoria profesional asignada por la empresa y entre esta ultima y las
concretas funciones encomendadas, produciéndose en caso contrario un
fraude de ley y la conversion automatica del contrato en indefinido salvo

gue la asignacion de esas funciones no sea de una duracion relevante.

La retribucion sera la pactada en el contrato individual o en el convenio
colectivo sin que pueda ser inferior durante el primer afio al 60 por 100 del
salario del convenio para un trabajador que desempefie el mismo o
equivalente puesto de trabajo y al 75 por 100 del salario fijado en convenio
colectivo, durante el segundo afio de vigencia del contrato (aun con

distintas empresas).

Se trata de una retribucion inferior a la de los trabajadores de su puesto y
categoria, que podria justificarse en la menor experiencia y productividad y

en atencién a las ensefianzas que recibe y a las practicas que realiza.
El empresario esta obligado a expedir al trabajador al finalizar su contrato

un certificado en el que consten la duracion, puestos de trabajo ocupados

y las principales tareas realizadas en cada uno de ellos.
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= Unicamente se exige que figuren datos objetivos y no valoraciones del
empresario sobre el grado de préacticas alcanzado.

Tabla 6. Objeto y caracteristicas contrato de trabajo en prdcticas

Contrato en practicas

Dotar al trabajador con formacién tedrica importante de practica
profesional adeacuada a su nivel de estudios

¢ Poseer titulo habilitante

e Max. 5 afios desde finalizacion estudios (7 si discapacitado)

Por escrito y en modelo oficial, figurando titulacion, puesto y duracién.
En caso contrario, se presume indefinido

6 meses - 2 afios (misma o distintas empresas)

Admite 2 prérrogas por periodos > 6 meses (hasta max.)

e Correlacion titulacion y categoria profesional. En caso contrario, se
produce un fraude de ley y conversion en indefinido

¢ Retribucién minima: 60% primer aifio y 75% segundo aio

¢ Certificado de empresa obligatorio con duracidn, puesto y tareas

Fuente: Elaboracion propia

2.3.2. CONTRATOS PARA LA FORMACION Y EL APRENDIZAJE

2.3.2.1. Concepto del contrato para la formacion y el aprendizaje

Los contratos para la formacion y el aprendizaje van dirigidos a personas jovenes
(salvo alguna excepcién) que no tienen una formacion previa; y con ellos se
pretende que el trabajador, ademas de prestar un servicio retribuido, reciba una
formacion teérica y practica que le permita acceder con mayor facilidad al

mercado de trabajo.

En otras palabras, el contrato para la formacion persigue dos objetivos, por un
lado, la insercion profesional del trabajador joven y por otro, proporcionarle una
formacion profesional (mediante la adquisicion de conocimientos tedricos y

practicos) que le habilite para el ejercicio de un puesto de trabajo cualificado.
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2.3.2.2. Requisitos del contrato para la formacién y el aprendizaje

Para poder celebrar validamente un contrato de trabajo para la formacion y el

aprendizaje, es necesario que concurran las circunstancias siguientes:

= Se podra celebrar con trabajadores mayores de dieciséis y menores de
veinticinco afos, salvo que se trate de personas con discapacidad que no
tienen limite de edad.

» Hasta que la tasa de desempleo en Espafia se sitie por debajo del 15 por
ciento podran realizarse contratos para la formacion y el aprendizaje con

trabajadores menores de 30 afios.

= Estos limites de edad maxima juegan en el momento de celebracion del

contrato, por lo que pueden sobrepasarse durante la vigencia del mismo.

= El trabajador no debera tener la titulacion requerida para celebrar un

contrato de practicas en el oficio o puesto de trabajo objeto del contrato.

= No se podran celebrar contratos para la formacién con trabajadores que
hubieran desempefiado con anterioridad en la misma empresa por tiempo

superior a 12 meses en el mismo puesto de trabajo objeto del contrato.

= No puede celebrarse este contrato con un trabajador que ya posea la

formacion que se pretende proporcionar.

= Ha de celebrarse para un puesto de trabajo que requiera un cierto nivel de
cualificacién. Se considera que existe un nivel de cualificacion adecuado
cuando pueda ser objeto de acreditacion formal por alguna titulacién o

cuando conste en el sistema de clasificacion profesional de la empresa

Algunos convenios colectivos delimitan los grupos profesionales aptos para la

celebracion de contratos para la formacion, o identifican oficios aptos para ello.
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2.3.2.3. Formay duracion del contrato del contrato para la formacién y el

aprendizaje

El contrato y las prorrogas deben formalizarse por escrito en modelo oficial,
debiendo constar especificamente en el mismo, el puesto u oficio objeto de
formacion, el tiempo y la distribucion de la formacién tedrica, la duracion del
contrato y los datos del tutor.

El incumplimiento de la forma escrita o la ausencia de sus elementos especificos

genera la presuncién de celebracion del contrato indefinido.

Puede pactarse periodo de prueba, cuya duracion maxima (salvo que el
convenio colectivo diga otra cosa), sera de dos meses con caracter general, o

de tres en empresas de menos de veinticinco trabajadores

La duracion del contrato de aprendizaje serd de un minimo de un afio y un
maximo de tres. Por convenio colectivo, se puede establecer una duracion
distinta, sin que la duracién minima pueda ser inferior a seis meses ni la maxima

superior a tres afios.

En caso de que el contrato se hubiera concertado por una duracion inferior a la
maxima, podra prorrogarse mediante acuerdo de las partes, hasta por dos veces,
sin que la duracion de cada prorroga pueda ser inferior a seis meses y sin que la

duracion total del contrato pueda exceder de dicha duracion maxima.

Las situaciones de incapacidad temporal, riesgo durante el embarazo,
maternidad, adopcion o acogimiento, riesgo durante la lactancia y paternidad

interrumpiran el computo de la duracién del contrato.
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2.3.2.4. Obligaciones formativas de la empresa

Para que el contrato se entienda validamente ejecutado es necesario que el

trabajador reciba una formacién teérica y una formacion practica.

1. Laformacion tedrica debe llevarse a cabo a cargo de la empresa, y habra
de ajustarse a las condiciones legalmente previstas. Asi, podra prestarse:

= Bien por un centro formativo reconocido por el Sistema Nacional de
Empleo.

= O bien por la propia empresa, cuando la misma disponga de las
instalaciones y el personal adecuados (aunque, en su caso, se requiera
la realizacion de periodos de formacion complementarios en los centros

de la red mencionada).

La falta de formacion tedrica, bien porque el aprendiz trabaje durante el tiempo
de teoria, o bien porque la empresa se limita a excluir la formacion teorica
obligatoria (por falta de asignacion de centro formativo o por formacion
inadecuada al trabajo que se presta), es un incumplimiento empresarial una
posible sancion administrativa y conversion automatica del contrato en indefinido

por haber incurrido en fraude de ley.

La formacion tedrica no soélo es obligatoria para la empresa sino también para el
trabajador. De este modo, las faltas de asistencia o puntualidad a las clases o
cursos de formacion pueden considerarse como faltas laborales, (aunque no la

falta de aprovechamiento de la formacion tedrica).

2. Para la adecuada formacion practica del trabajador es necesario que la
actividad laboral que se le asigne esté relacionada con las actividades

formativas.

Ademas, como garantia del adecuado cumplimiento del proceso de aprendizaje,

el trabajador debe contar con un tutor.
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La realizacion de un contrato para la formacion en un puesto u oficio no
cualificado o en el que el puesto asignado no resulte adecuado a la finalidad
formativa puede constituir fraude de ley dando lugar a su conversion automética

en contrato indefinido

3. El trabajador tiene derecho a obtener un certificado que acredite la
cualificacién o competencia profesional adquirida a través del contrato para la

formacioén y el aprendizaje.

El centro de formacién tedrica también debera emitir certificado que acredite la

cualificacion o competencia profesional adquirida a traves del contrato.

2.3.2.5. Tiempo de trabajo y retribucion del contrato para la formacion y el

aprendizaje

El contrato para la formacion sélo puede celebrarse a jornada completa.

La duracion de la jornada sera la establecida en convenio colectivo o la maxima
legal, en las que debe distribuirse tanto el tiempo dedicado a acciones formativas
como el de trabajo efectivo. Este no podra ser superior al 75%, durante el primer

afo o al 85% durante los dos siguientes.

La retribucion de los trabajadores contratados para la formacidon seré la que se
establezca en convenio colectivo, en proporcion al trabajo efectivo, aunque no

podra ser inferior al salario minimo interprofesional, en dicha proporcion.

El trabajador en formacion no podra realizar horas extraordinarias, salvo para
prevenir o reparar siniestros o dafos extraordinarios y urgentes (horas
extraordinarias obligatorias o por fuerza mayor), ni trabajo nocturno, ni trabajo a

turnos.
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En resumen, las caracteristicas serian:

Tabla 7. Objeto y caracteristicas contrato para la formacion y el aprendizaje

Contrato para la formacion y el aprendizaje

Insertar y formar profesionalmente al trabajador joven

¢ Edad: 16-25 aios (salvo discapacitados: sin limite). Hasta tasa
desempleo < 15%, max. 30 afios momento celebracién contrato

¢ No haber trabajado mas de 12 meses en el mismo puesto (misma
empresa)

¢ No disponer de la formacién a proporcionar

¢ Puesto con cierta cualificacion

Por escrito y en modelo oficial, figurando puesto/oficio, tiempo y
distribucion formacidn, duracién y datos tutor. En caso contrario, se
presume indefinido . Cabe periodo de prueba (max. 2-3 meses)

1- 3 afios (por convenio: 6 meses - 3 afios)

Admite 2 prérrogas por periodos >6 meses (hasta max.)
Interrumpible porincapacidad temporal

¢ Formacién tedrica en centro formativo reconocido o en la empresa. En
caso contrario, se produce un fraude de ley y conversion en indefinido

¢ Formacioén practica tutorizada relacionada con tedrica. En caso
contrario, se produce un fraude de ley y conversion en indefinido

e Certificado de cualificacion/competencia adquirida por empresay/o
centro de formacion

Tiempo completo. Establecer tiempo dedicado a formacidn y a trabajo
(max. 75% el primer afio y 85% los dos siguientes)

Por convenio, en proporcién al trabajo efectivo (min. SMI)

No admite horas extraordinarias/trabajo nocturno/a turnos

Fuente: Elaboracion propia

2.3.3. NORMAS COMUNES A LOS CONTRATOS FORMATIVOS

Las normas comunes a cualquiera de los contratos formativos expuestos en los

aparatados anteriores son las siguientes:

= En los dos contratos se exige la forma escrita, con identificacion precisa de
los elementos esenciales de cada contrato, por ejemplo, el puesto de trabajo,
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titulo y duracion (para el contrato de préacticas). Si ho se pone por escrito o
falta alguno de los elementos esenciales, el contrato se presume indefinido.
La extincion de estos contratos exige denuncia previa a su finalizacion, la
falta de denuncia produce las mismas consecuencias que las establecidas

para los contratos temporales.

Limites al uso de los contratos formativos:
e Los contratos formativos que no se ajusten a los requisitos del estatuto
de los trabajadores (por ejemplo, se utilizan para puestos de trabajo
inadecuados), se consideran celebrados en fraude de Ley. Se

convierten automaticamente en indefinidos.

e Nadie puede estar con un contrato formativo en la misma empresa o
en otra distinta por un tiempo superior a su duracibn maxima
(establecida en la ley o en el convenio colectivo correspondiente). Esta
regla no se aplica si los contratos formativos se refieren a titulaciones

distintas o a oficios distintos.
e Los contratos formativos no se tienen en cuenta en el computo de los

24 meses en caso de sucesion de contratos temporales que mas

adelante se expondra.
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2.4. LOS CONTRATOS DE TRABAJO A TIEMPO
PARCIAL

2.4.1. CONCEPTO Y MODALIDADES

Es contrato a tiempo parcial aquél que se celebra para prestar servicios durante
un tiempo inferior a la jornada a tiempo completo establecida en el convenio
colectivo o, en su defecto, de la jornada maxima legal. Pueden distinguirse tres
modalidades de contrato a tiempo parcial:

= El contrato a tiempo parcial comun
= El contrato a tiempo parcial para trabajos fijos discontinuos
= El contrato de relevo que se celebra en caso de jubilacion parcial

2.4.2. EL CONTRATO DE TRABAJO A TIEMPO PARCIAL
COMUN

2.4.2.1. Concepto de contrato a tiempo parcial comun

El Estatuto de los Trabajadores define el contrato a tiempo parcial como aquel
contrato por el que el trabajador presta servicios durante un nimero de horas al
dia, a la semana, al mes o al afio, inferior a la jornada de trabajo de un trabajador
a tiempo completo comparable. El Estatuto de los Trabajadores no establece un
minimo ni tampoco una frontera clara y nitida con el trabajador a tiempo

completo.

Ahora bien, los convenios colectivos pueden establecer una reduccion minima
en la jornada para que el contrato se considere a tiempo parcial. Es decir,

establecen un tope maximo de duracién de la jornada parcial, de modo que, si
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se sobrepasa el limite, el trabajador se considera a tiempo completo a todos los
efectos.

Asi, por ejemplo, el Convenio colectivo para el sector de transporte de
mercancias por carretera de la provincia de Valencia establece que se
consideran a tiempo completo, los contratos a tiempo parcial que superen el 85%
de la jornada maxima, por lo tanto, para ser considerados a tiempo parcial se

necesita una reduccion minima de la jornada del 15%.

De la definicion anterior conviene aclarar los siguientes aspectos:

1. Se refiere ala prestacion de servicios durante un tiempo inferior, tomando
como referencia el nUmero de horas (al dia, al mes o al afio). Esto implica que

el contrato a tiempo parcial admite varias posibilidades:

= Trabajar un numero de horas inferior al dia todos los dias.
= Trabajar un niumero de dias inferior a la semana, al mes o al afio, pero
trabajando esos dias a jornada completa.

= Una combinacion de ambas modalidades.

2. Por otro lado, conviene definir el concepto de trabajador a tiempo

completo comparable.

Segun el Estatuto de los Trabajadores se considera como tal a un trabajador a
tiempo completo de la misma empresa y centro de trabajo, con el mismo tipo de
contrato de trabajo (indefinido, temporal, formativo...) y que realice un trabajo
idéntico o similar. Si en la empresa no hubiera ningun trabajador a tiempo
completo comparable, se considerara la jornada a tiempo completo, la prevista

en el convenio colectivo de aplicacion, o, en su defecto, la maxima legal.

El contrato a tiempo parcial debe distinguirse de los supuestos de reduccion de

jornada a iniciativa del trabajador (por ejemplo, por lactancia), pues solo esta
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ejercitando un derecho durante un tiempo, no una modificacion del tipo de
contrato de trabajo.

Puede ocurrir que el empresario quiera pasar de un contrato a tiempo completo
ya existente a uno a tiempo parcial. Cuando se pretenda esto sera necesario
modificar el contrato y para ello se requiere el acuerdo del trabajador. No es un
supuesto de modificacion sustancial de condiciones de trabajo (la jornada), sino

de cambio del propio tipo de contrato.

Si el trabajador no acepta el cambio de contrato no le quedara otra opcion al
empresario que rescindir el contrato por causas objetivas, economicas u

organizativas.

Los contratos a tiempo parcial se pueden combinar con contratos indefinidos y
con la mayoria de los contratos temporales. Sin embargo, en los contratos de
trabajadores interinos (por sustitucion), si el trabajador sustituido es a tiempo
parcial, el interino puede ser a tiempo parcial. Mientras que, si el sustituido es a

tiempo completo, el interino necesariamente es a tiempo completo.

Tampoco puede utilizarse la modalidad de contrato a tiempo parcial en los
contratos para la formacion y el aprendizaje (si que puede hacerse en los

contratos en practicas).

2.4.2.2. Laforma del contrato atiempo parcial comun

El contrato de trabajo a tiempo parcial debera formalizarse siempre por escrito y
debera expresar el numero de horas ordinarias de trabajo (al dia, a la semana,
al mes o al afio contratadas) y su distribucion. No son licitas las clausulas que
dejan la determinacion del nimero de horas de trabajo y su concreta distribucion

a la voluntad unilateral del empresario.
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La falta de forma escrita determinara que el contrato se presuma celebrado a
jornada completa, salvo prueba en contrario que acredite el caracter parcial de

los servicios y el numero y distribucion de las horas contratadas.

2.4.2.3. Horas complementarias y horas extraordinarias en el contrato a

tiempo parcial

Las horas complementarias son horas pactadas entre el empresario y el
trabajador a tiempo parcial para realizar un nimero mayor de horas sobre la
jornada a tiempo parcial establecida en el contrato sin superar la jornada a
tiempo completo. Dicho de otro modo, son horas que se pueden afadirse a las

horas pactadas en el contrato a tiempo parcial sin superar la jornada maxima.

La realizacion de horas complementarias tiene las siguientes caracteristicas:

= Es necesario, para la validez de las horas complementarias que exista un
acuerdo entre el empresario y el trabajador. El pacto de realizacion de tales
horas es voluntario para el trabajador (y también para el empresario) y su

negativa a estipularlo no puede ser objeto de sancion.

= El acuerdo sobre las horas complementarias debe figurar por escrito, en

caso contrario no sera valido.
= SOdlo puedenrealizarse en contratos a tiempo parcial de duracién indefinida.
= Como maximo puede acordarse, en concepto de horas complementarias,
el 15 % de las horas ordinarias pactadas inicialmente en el contrato

(ampliable al 60 % por convenio colectivo).

= En ningun caso cabe que la suma de horas complementarias a las

ordinarias exceda de la jornada a tiempo completo.
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» En cuanto a su distribucion y forma de realizacion habra que estar a lo que
establezca el convenio colectivo y al pacto de horas complementarias.
» Elempresario debe comunicar al trabajador con siete dias de antelacion, al

menos, el dia y hora de realizacion de las horas complementarias.

En lo que a las horas extraordinarias se refiere, antes de la reforma laboral del
afio 2012 el trabajador a tiempo parcial no podia realizar horas extraordinarias
voluntarias, Unicamente podia realizar las horas extraordinarias por causa de
fuerza mayor (es decir, por incendio, inundacion, caso fortuito, accidentes, para

reparar o prevenir daflos causados por estos eventos).

Tras la citada reforma, cabe también la realizacion de horas extraordinarias
voluntarias o por aumento de la produccion aplicandose el régimen comuan de las

horas extraordinarias.

Es decir, si se retribuyen con dinero el numero maximo (80 horas extraordinarias
al afo) lo sera en proporcion a la jornada pactada en el contrato. Sumadas a las

complementarias no pueden superar la jornada ordinaria de trabajo.

Mientras que las horas complementarias solo las pueden hacer los trabajadores
indefinidos, las horas extraordinarias pueden ser realizadas tanto por indefinidos

como por temporales.

2.4.2.4. Derechos de los trabajadores a tiempo parcial

Los trabajadores a tiempo parcial tienen los mismos derechos que los

trabajadores a tiempo completo por aplicacion del principio de igualdad.

Sin embargo, pueden establecerse diferencias de tratamiento aplicando un
principio de proporcionalidad, normalmente en las condiciones de trabajo

cuantificables.
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Tabla 8. Objeto y caracteristicas contrato a tiempo parcial comun

Tiempo parcial comun

Prestacion de servicios durante un tiempo menor al comparable o al
mdaximo establecido:

- N2 horas inferior al dia todos los dias

- N2 dias inferior a la semana/mes/afio a jornada completa

- Ambas

¢ Trabajador: por tiempo determinado y no implica modificacién
¢ Empresario: necesita de modificacion y acuerdo con el trabajador

Por escrito y expresar n2 horas por dia/semana/mes/afioy su
distribucién. En caso contrario, se presume celebrado a tiempo completo

A afiadir por escrito a las pactadas entre empresario y trabajador en
contratos indefinidos y con voluntad de ambos. Como max. el 15% (60%
por convenio) sin superar la jornada completa

Voluntarias o por aumento de la produccidn en contratos indefinidos o
temporales. Como max. 80h/afio en proporcidn de la jornada. Sumadas a
las complementarias no pueden superar la jornada completa

Los mismos que trabajadores a tiempo completo, salvo excepciones de
principio de proporcionalidad

Fuente: Elaboracion propia

2.4.3. EL CONTRATO DE TRABAJOS FIJOS - DISCONTINUOS

2.4.3.1. Concepto de contrato de trabajadores fijos-discontinuos

Se trata de un contrato a tiempo parcial que se utiliza para realizar trabajos que

se repiten de forma ciclica o intermitente a lo largo de los afios, pero no se repiten

en fechas exactas. Este tipo de contratos esta relacionado con actividades que

estan ligadas a factores meteorologicos, o a factores ajenos a la voluntad

organizativa y al control empresarial.

El fijo discontinuo puede darse:

Bien en empresas que tienen un funcionamiento continuo durante todo el
afio, pero cuya actividad es irregular, es decir, que tengan exceso de
trabajo en puntos estacionales que se repiten en ciertas épocas del afio.

O bien en empresas que no funcionen permanentemente, cuyo

funcionamiento sea discontinuo, ciclico o intermitente.
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Lo caracteristico de este contrato es que se considera celebrado por tiempo
indefinido y, dado que la actividad se reanuda en fechas inciertas, el trabajador
tiene un derecho de llamamiento al trabajo segun el orden y la forma que se

determinen en los respectivos convenios colectivos.

Este tipo de contrato no esta regulado con detalle en el estatuto de los
trabajadores, sino que su regulacidon proviene basicamente de los convenios

colectivos.

2.4.3.2. Laobligacion de llamamiento al trabajo

Dada la incertidumbre que existe acerca del inicio y el fin de la actividad, en este
tipo de contratos, el empleado debe ser llamado al trabajo por el empresario cada
vez que aquél vaya a reanudarse. Este derecho al llamamiento se justifica en el
caracter imprevisible de la fecha y del volumen de realizacion de los trabajos, (al
principio, durante y al final de la campafa). Ademas, durante la campafa se
puedan producir interrupciones y periodos de inactividad y que la actividad se

desarrolle dentro de la misma de manera irregular.

Caracteristicas del derecho de llamamiento:

- Por llamamiento hay que hacer referencia tanto al orden de entrada como al de
salida de los trabajos. El llamamiento suele no ser de todos los trabajadores a la
vez, sino de manera paulatina y en funcién de las necesidades de la empresa y

de la actividad.

- La determinacion de la forma del llamamiento serd la que establezca el
convenio colectivo. El criterio mas frecuente para establecer el orden de

llamamiento es el de la antigledad dentro de cada especialidad.

- El convenio colectivo puede limitar la posibilidad de contratar eventuales o
interinos hasta tanto no hayan sido llamados todos los trabajadores fijos

discontinuos.
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- Si el empresario incumple la obligacion de llamamiento (salvo que esté

justificada o se haya producido por error) equivale al despido del trabajador.

- Si el trabajador no acude a la llamada pudiendo hacerlo, se considera abandono

de su puesto de trabajo.

- Si un trabajador no pudiera acudir a la llamada por causa a €l no imputable (por
ejemplo, por la enfermedad o baja médica, por estar trabajando en otra
campafa) podra ser llamado dentro de la misma campafia en cuanto fuera
posible. Si no fuera posible ser llamado en la misma campafia conserva su

derecho a ser llamado en las temporadas siguientes.

De otra parte, en ciertas actividades de campafa o temporada el trabajador,
aunque celebre contratos para simultaneas o sucesivas campafias, aun con la
misma empresa, se entiende como fijo discontinuo a efectos de cada campafa

y no como fijo comun de la empresa.

2.4.3.3. El contrato de trabajos fijos-periodicos

Se trata de contratos que se aplican a la realizacién de trabajos que se repiten
de forma ciclica, pero en fechas exactas o ciertas. En estos casos no se aplican
las reglas de los trabajadores fijos-discontinuos. Dado que no existe la
incertidumbre propia de los contratos para trabajos fijos-discontinuos, no se
aplica el derecho al llamamiento caracteristico de este tipo de contratos, sino que

se aplican las reglas generales del contrato a tiempo parcial comun.

2.4.4. EL CONTRATO DE RELEVO Y LA JUBILACION PARCIAL

Para que exista el contrato de relevo deben darse simultdneamente en la

empresa 3 situaciones:
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12, Que exista un trabajador a tiempo completo en la empresa que cumpla todos
los requisitos para acceder a la jubilacion excepto la edad. En definitiva, se trata
de una persona entre 61 y 65 afios que haya cotizado todo el tiempo requerido
por la ley. Este trabajador debe pedir a la Seguridad Social una jubilacién parcial,
es decir, combinar un trabajo a tiempo parcial con una prestacion por jubilacion

reducida.

22, El empresario debe llegar a un acuerdo con este trabajador para reducir su

jornada, como minimo en un 25% y como méximo en un 50%.

32. Al mismo tiempo, el empresario debe contratar a un trabajador desempleado,
inscrito en la oficina de empleo correspondiente, para que cubra temporalmente
la parte de la jornada que deja libre el trabajador jubilado parcialmente. Este
trabajador desempleado se contrata con la modalidad de contrato de relevo,

recibe el nombre de relevista.

Caracteristicas del contrato de relevo:

- Es un contrato a tiempo parcial (por la jornada que deja libre el trabajador
jubilado parcialmente) y un contrato temporal (hasta que el trabajador jubilado
parcialmente alcance los 65 afos). Si la empresa quisiera podria contratar al

relevista de forma indefinida y a jornada completa.

- Es un contrato temporal. La duracién del contrato sera igual a la del tiempo que

falte al trabajador sustituido para alcanzar la edad de jubilacion mencionada.

- El contrato debe ponerse por escrito y en el mismo debe figurar, la duracion del
contrato, la jornada o porcentaje de jornada que se realiza y distribucion de ésta
y la identificacion del trabajador que se sustituye parcialmente. En caso de
incumplimiento de los requisitos formales, el contrato se presumira indefinido y

a tiempo completo.
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- Si el trabajador jubilado parcialmente fuera despedido de forma improcedente,
el trabajador relevista deber& continuar en su puesto hasta que se cumpla la

fecha en la que el trabajador alcanzaria la edad de jubilacion completa.

Ademas, el empresario esta obligado en este caso a que se cubra el 100% de la
jornada de trabajo, cosa que puede hacerse de dos formas: bien contratando a
otro desempleado por el resto de la jornada (un segundo relevista) o bien

transformando el contrato del relevista en un contrato a tiempo completo.

- En caso de que fuera el relevista quien perdiese su puesto de trabajo. La
empresa estara obligada a contratar a otro.
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2.5. EMPRESAS DE TRABAJO TEMPORAL (ETT)

Las empresas pueden contratar mano de obra temporal de dos formas: bien
directamente, utilizando alguno de los contratos temporales que permite el
Estatuto de los Trabajadores, o bien contratando los servicios de una Empresa
de Trabajo temporal (ETT), que le ceda temporalmente los trabajadores que se

acuerde en cada caso.

Las ETT son empresas cuya actividad consiste en poner trabajadores a
disposicion de otras empresas (llamadas empresas usuarias), con el fin de
satisfacer las necesidades temporales de personal de éstas. Asi, los
trabajadores son contratados por las ETT para prestar sus servicios en las
empresas usuarias, quienes a su vez contratan los servicios de las ETT (a través

de un contrato mercantil denominado contrato de puesta a disposicion).

Conviene distinguir el funcionamiento de una ETT con el de una agencia de
colocacioén. La funcién de agencia de colocacién consiste en seleccionar y buscar
trabajadores para que los contraten otras empresas a cambio de un precio.
Mientras que las ETT contratan directamente a los trabajadores y luego los
ceden temporalmente a las empresas que lo soliciten, a cambio de un precio. No
obstante, desde la reforma del 2012 las ETT pueden constituirse como Agencias

de Colocacion si cumplen ciertos requisitos.

La celebracion de un contrato de puesta a disposicion entra una empresa de
trabajo temporal y una empresa usuaria supone el nacimiento de 3 relaciones

distintas:

= Entre la ETT y empresa usuaria.
= Entre la ETT y trabajador cedido,

= Entre el trabajador cedido y empresa usuaria
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2.5.1. RELACION ENTRE LA ETT Y LA EMPRESA USUARIA

Para que una persona fisica o juridica pueda desarrollar la actividad de una ETT
debe cumplir los siguientes requisitos:

- Disponer de una estructura organizativa adecuada.

- No tener obligaciones pendientes de caracter fiscal o de Seguridad Social.
- Tener a un niumero minimo de 12 trabajadores contratados.

- Obtener una autorizacion administrativa para realizar las actividades

propias de una ETT.

La cesion temporal de trabajadores realizada por empresas que no sean
Empresas de trabajo temporal se considera cesion ilegal de trabajadores, lo que
conlleva importantes consecuencias (negativas) tanto para la empresa cedente

como para la cesionaria.

La relacion entre la ETT y la empresa usuaria se lleva a cabo a través de un
contrato mercantil que recibe el nombre de contrato de puesta a disposicion (o
bien de un contrato administrativo si la empresa usuaria es la Administracion
Pdblica. Por lo tanto, la relacion entre la empresa de trabajo temporal y la
empresa usuaria no tiene caracter laboral sino mercantil (o administrativa en su

caso)

La cesion debe ajustarse a las reglas de los contratos temporales, es decir, la
contratacion a través de una ETT no puede suponer el incumplimiento de las
normas previstas en el Estatuto de los Trabajadores sobre los contratos

temporales.

Dicho de otro modo, los supuestos en que es posible contratar a través de ETT
son los mismos en que cabe contratacion directa, esto es, necesidades
temporales de las empresas clientes (Obra o servicio, eventualidad, interinidad,

bien por vacante, bien por sustitucién, o contrato en practicas).
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No se puede utilizar para otros supuestos como:

= Contrato para la formacion.
= Para sustituir a trabajadores huelguistas de la empresa usuaria.
= Para sustituir a trabajadores de plantilla previamente despedida por la

empresa usuaria en los doce meses inmediatamente anteriores.

2.5.2. LA RELACION ENTRE LA ETTY EL TRABAJADOR

El contrato de trabajo celebrado entre la empresa de trabajo temporal y el
trabajador para prestar servicios en la empresa usuaria, tiene caracter laboral.
Debe figurar necesariamente por escrito y puede concertarse por tiempo
indefinido o por duracion determinada.

Si se concierta de forma temporal, la duracidon del contrato entre el trabajador
cedido y la ETT coincidira con la del contrato de puesta a disposicion entre ETT
y EU.

Pero la ETT puede hacer también hacer un contrato indefinido o fijo con el
trabajador y luego ir cediéndolo en sucesivos supuestos de puesta a disposicion

(este supuesto es poco frecuente).

De esta relacion surgen los siguientes derechos y obligaciones:

= Los trabajadores tienen derecho a la gratuidad de los servicios de cesion
porla ETT.

= La ETT esta obligada al pago de los salarios y de la seguridad social. El

trabajador cedido tiene derecho a la remuneracién y demas derechos

laborales como si fuera trabajador de la empresa usuaria.
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La ETT tiene la obligacion de abonar una indemnizacion a la finalizaciéon
del contrato temporal de cuantia equivalente a 12 dias de salario por cada

afo de servicio (por convenio colectivo puede ser superior).

La ETT esta obligada a informar y formar a los trabajadores sobre los

puestos de trabajo en que van a trabajar y sus riesgos laborales.

La ETT esta obligada a la vigilancia periédica de la salud del trabajador

(reconocimientos médicos).

2.5.3. LA RELACION ENTRE EL TRABAJADOR Y LA EMPRESA
USUARIA

La empresa usuaria tiene que cumplir, entre otras, las siguientes obligaciones

respecto al trabajador cedido por la empresa de trabajo temporal:

La vigilancia y control de la actividad laboral corresponde a la empresa

usuaria. Es quien da érdenes e instrucciones y ejerce el poder de direccion.

Los incumplimientos del trabajador pueden ser sancionados, pero no por la
empresa usuaria, sino por la ETT. La primera propone y la segunda aplica

la sancion correspondiente.

La obligacion de pagar el salario y de cotizar a la Seguridad Social
corresponde a la ETT, pero la empresa usuaria tiene con el trabajador una

responsabilidad subsidiaria en caso de insolvencia de la ETT.

La empresa usuaria debe asegurarse de que el trabajador enviado es apto
para el trabajo, posee las cualificaciones profesionales y ha recibido
informacion y formacion en general y en especial en materia de prevencion

de riesgos laborales.
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2.5.4. CESION ILEGAL DE TRABAJADORES

La utilizacién indebida de contratos de puesta a disposicion puede dar lugar a

una cesion ilegal de trabajadores, lo que conlleva las siguientes consecuencias:

- Podr& sancionarse como infracciébn muy grave tanto a la ETT y como a la
empresa usuaria.

- El trabajador cedido ilegalmente tendra derecho a optar por ser indefinido
bien en la ETT o bien la empresa usuaria.

Figura 2. Esquema de las ETT
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Fuente: Elaboracion propia
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2.6. LIMITES A LA CONTRATACION TEMPORAL Y
PRACTICAS FRAUDULENTAS

El Estatuto de los Trabajadores establece una serie de limites para el empresario

en la utilizacién de contratos temporales.
2.6.1. CONTRATOS EN FRAUDE DE LEY

Los contratos temporales que no respondan a una causa auténtica de las
establecidas en la Ley, se consideran celebrados en fraude de Ley. Se produce
fraude de ley cuando pese a que aparentemente, desde el punto de vista formal,
se utiliza legalmente y de manera correcta el contrato temporal, su finalidad es

conseguir un objetivo contrario a la ley y perjudicar al trabajador.

Dicho de otro modo, se produce fraude de ley cuando la finalidad del contrato no
sea temporal sino indefinida, bien porque no se dan los requisitos de causalidad
(por ejemplo cuando en un contrato para obra o servicio determinado se utiliza
al trabajador para cualquier obra o cualquier servicio de la empresa y no para el
gque fue especialmente contratado), o bien porque se utiliza un contrato
inadecuado para la causa que se alegue (por ejemplo, se utiliza un contrato
eventual para sustituir a un trabajador con derecho de reserva del puesto de

trabajo).

Se considera también fraude de ley el despido de un trabajador fijo y su

contratacién temporal posterior.

El fraude de Ley implica que el contrato se convierte automaticamente en
indefinido. Una vez el trabajador ha demostrado el fraude de ley, el empresario

no puede hacer nada, el contrato se convierte en indefinido.
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2.6.2. SUCESION DE CONTRATOS TEMPORALES Y FRAUDE DE
LEY

El Estatuto de los Trabajadores permite la sucesion de distintos contratos
temporales entre la misma empresa y el mismo trabajador siempre que, todos y
cada uno de esos contratos respondan a causas distintas y auténticas. En caso
contrario, todos los contratos celebrados de forma encadenada se consideran

celebrados en fraude de Ley.

Dicho de otro modo, si se encadenan varios contratos temporales y uno de ellos
se demuestra fraudulento, el fraude de ley afectara a ese contrato y a los que le
sigan en dicha cadena, aunque estos se hayan celebrado con ausencia de

fraude.

Una vez demostrado el fraude de ley, se produce la conversiéon automatica del
contrato temporal en contrato indefinido. Afectando esta situacion a todos los

contratos de la cadena.

2.6.3. SUCESION DE CONTRATOS TEMPORALES SIN FRAUDE
DE LEY

La sucesion de contratos temporales que no implique fraude de Ley, también

estd sometida a unos limites previstos en el Estatuto de los Trabajadores.

Segun este los trabajadores que, en un periodo de 30 meses hubieran estado
contratados durante un plazo superior a 24 meses con o0 sin solucién de
continuidad para el mismo puesto de trabajo, con la misma empresa, mediante
dos o0 mas contratos temporales, sea directamente o0 a través de una empresa
de trabajo temporal, con las mismas o diferentes modalidades de contrato

temporal, adquiriran la condicion de indefinidos.
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Esto significa que el contrato de trabajo se convierte automaticamente en

indefinido cuando concurran los requisitos siguientes:

* Que se trate del mismo trabajador.

= Que el periodo de referencia no supere los 30 meses.

= Que se superen los 24 meses en la misma empresa con distintos contratos
temporales (con uno sélo no es suficiente, tiene que haber una sucesién de
contratos). Con independencia de que sea directamente o a través de una
ETT.

= Eltrabajador, debe ocupar el mismo puesto de trabajo.

= SOlo afecta a los contratos de obra o servicio determinado y de eventuales.

Se excluyen del encadenamiento a los contratos los contratos formativos,

de relevo y los de interinidad.
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Capitulo 3.

MARCO
DEMOGRAFICO DE
LA POBLACION
JUVENIL ESPANOLA



En el siguiente punto del presente proyecto se va a llevar a cabo una explicacion
de la situacién actual del empleo juvenil en base a los datos demograficos

obtenidos del Instituto Nacional de Estadistica.

Para este andlisis, se han estudiado las variables de mayor influencia que
originan dicha situacidon en general, haciendo también distinciones por grupos
relevantes, como bien son el género, el nivel formativo y el tipo de contrato de

los jovenes.

Con ello se quiere dar significacion a la informacion facilitada en el presente

Trabajo de Fin de Grado desde una perspectiva objetiva.
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3.1. DATOS GENERALES DE EMPLEO JUVENIL

Segun los datos del padréon municipal a 1 de enero de 2019, la poblacién
espafiola contaba con 47.007.367 personas, de las cuales 7.255.243 tenian
edades comprendidas entre los 16 y los 30 afios. En términos porcentuales, la
poblacion joven, segun datos del INE de este periodo, representaba un 15,43%

del total de la sociedad, suponiendo una disminucion 0,3% respecto al 2018.

Hablando de su evolucién, el nimero de jovenes menores de 29 afios ha ido
reduciéndose en los ultimos afios (en 1,8 millones) cuando la poblacién total ha
experimentado un incremento de 900.000 personas.

Esto puede haberse debido a distintas causas, como la existencia de un saldo
vegetativo negativo sumado a un saldo migratorio positivo que no llega a
compensar esta diferencia. Este hecho representa claramente una poblacion
envejecida, propia de un pais europeo como es Espafia.

La poblacién activa representd a finales del segundo trimestre del afio vigente
un total de 22.806.800 personas, de las cuales 3.618.100 tenian edades de entre

16 y 29 afos. Esto es, cerca de la mitad de los jovenes se encontraban activos.

La tasa de actividad del colectivo joven presento valores bastante dispares entre

los de menor con los de mayor edad.

Tabla 9. Tasa de actividad juvenil

Tasa de actividad

Ambos sexos Hombres Mujeres
14,91% 16,55% 13,15%
54,48% 57,85% 50,99%
83,17% 85,87% 80,44%

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos del INE, EPA (2018)
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Siguiendo con los datos del INE de finales de 2018, la tasa de actividad de los
jovenes menores de 19 afios era del 14,63%, del 54,97% en los de 20-24 afios
y del 84,13% en los menores de 29. Estos valores no han presentado gran
variacion respecto del afio anterior, sino que mas bien se han mantenido

estables.

Respecto a la tasa de empleo (del cuarto trimestre de 2018), ha sido mayor
comparada con la del afio anterior. La tasa de empleo de los jovenes de 16 a 24
afios fue un 1,2% mayor, alcanzando un porcentaje del 24,3% y la de aquellos
con edades comprendidas entre 16 y 29 afos fue del 40,7%. Para los que
presentan edades comprendidas entre los 25 y 29 afios, la tasa se situdé en un
67,7%, manteniéndose estable respecto del anterior trimestre y superando la
tasa de empleo de la poblacion activa.

En la siguiente ilustracion, podemos observar la evolucion por trimestres de la
tasa de empleo del 2007 al 2018.

Figura 3. Evolucidn trimestral de la tasa de empleo
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En ella, vemos la trayectoria decreciente que tuvo hasta 2018, y el crecimiento

desde entonces.

63



Ademas, se aprecia la marcada estacionalidad que tiene lugar cada afio,
presentando un incremento del primer al tercer trimestre, y una disminucion de

cara al cuarto

Es comprensible que, a menor edad, menos jévenes se ven en la necesidad o
toman la determinacion de buscar empleo, mientras que a edades mas

avanzadas esta situacion se invierte.

En cuanto a la trayectoria respecto del afio anterior, esta se ha mantenido
practicamente estable en los tres rangos de edad.

Hablando de las remuneraciones, los jovenes por debajo de los 25 afios perciben
menor salario frente al resto de la sociedad, llegando a una brecha salarial del

50%. Esto es, los mayores de esa edad perciben el doble que los jovenes.

En cifras, hablamos de 21.600€ frente a 11.500€. Con ello, el calculo del sueldo

neto juvenil esta en torno a los 900€.

En términos de paro, ha habido un descenso continuado desde hace 4 afios en
el colectivo de jévenes demandando empleo, siendo actualmente de unos
570.000 (un 17%).

La distribucién por género es del 47% hombres y 53% mujeres. Por edad, el
rango con mayor representacion es el de 25 a 29 afios (con un 53%), y la menor

(11%) corresponde a los menores de 20.

A continuacion se muestran los datos estadisticos mas significativos utilizados
para el estudio del colectivo juvenil, provenientes de fuentes como el SEPE.
Entre ellos: EPA activos, ocupados o parados, afiliados a la Seguridad Social o

contratos registrados.
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En rasgos generales, se puede observar una mejoria en todos ellos respecto al

afo anterior.

Tabla 10. Indicadores bdsicos de jovenes menores de 30 afios

Indicadores basicos de jovenes

Ambos sexos % variacion

6.584.300 1,2
3.702.900 -0,67
2.768.500 3,61
934.500 -11,48
2.650.316 4,76
7.598.321 10,12
550.165 -6,68

* Con fechas de 2017-2018

Fuente: Elaboracion propia con datos del SEPE

Por otro lado, el sector caracteristico de esta muestra de poblacién es el terciario,
al igual que en muchos otros paises debido a la globalizacién. Sigue siendo el
sector que recoge un mayor porcentaje de contratacion juvenil es el terciario.
Este fue del 78%. La jornada completa representa un valor casi equiparable a la

jornada parcial, con datos del 56,5% y del 43,5% respectivamente.

Entrando en detalle, también podemos extraer que la moda estadistica del
conjunto se fija en trabajador del género masculino, con edad comprendida entre
los 25y 29 afios, contratado de forma temporal y a jornada completa en el sector

servicios.

Sin embargo, el rasgo mas significativo de este sector es la escasa
productividad, lo que ocasiona en muchas situaciones su relacion con la falta de
calidad del empleo. Cabe destacar que estos puestos poco cualificados los
suelen ocupar personas mucho mas competentes en el sentido profesional. Esto
unido a la rotacion y la temporalidad acaban convirtiéndose en herramientas de

ajuste empresarial.
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No obstante, esto no queda ahi. Cada vez més es mayor el nimero de empresas
gue emplean esta tactica, incluso en sectores altamente productivos. Como se
ha comentado anteriormente, la falta de regulacién conlleva a que se creen
situaciones de contratacion fraudulentas que generan fragilidad laboral, sobre
todo para el colectivo joven.

En el lado del sector secundario, la Construccion, pese a la gran bajada que tuvo
su nivel de empleo por la crisis, sus cifras van en aumento desde finales del

2016, alcanzando un total de 117.400 ocupados a finales de afio.

En cuanto a las ocupaciones, independientemente del tipo de, el nivel de empleo
se ha visto reducido de forma trimestral, a excepcion de ciertos

técnicos/profesionales (de apoyo y cientificos), operarios y directores o gerentes.

Se extrae que la mayor concentracion coincide con el sector mayoritario, el de
servicios. Los jovenes menores de 29 afios tienen gran presencia en puestos
relacionados con la restauracion y el comercio, seguido de los propios de

técnicos/profesionales cientificos y en los no cualificados.

Las cifras que representaron fueron de 806.800, 496.300 y 358.100,

respectivamente.

Siguiendo este hilo, habria que remarcar el efecto que la crisis internacional,
tanto econdmica como financiera ha tenido sobre el mercado laboral espafiol, y

aun mas en los joévenes.

Segun EUROSTAT, la tasa de paro juvenil en Espafia rozaba el 35% a finales
de 2018, situandose como segundo pais europeo con mayor tasa de desempleo

de la poblacién joven.

En cifras, habia 902.400 menores de 30 afios en el paro a finales de afio, siendo

mas de la mitad, exactamente 502.900, los comprendidos entre 16 y 24 afos.
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Sin embargo, estos datos representan un nimero menor, alrededor del 10,5%,

respecto del afio anterior.

A finales del 2018, la tasa de paro fue del 33,5% para los menores de 24 y del
25,1% para los menores de 30. Estos valores fueron relativamente similares a
los del tercer trimestre del afio, por lo que podriamos hablar de cierta estabilidad.
Cabe destacar que la tasa de paro media equivali6 en dicho momento a un
14,5%.

Figura 4. Evolucion de la tasa de paro en los jovenes
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La tendencia que ha seguido la tasa de paro en Espafa en el colectivo joven
desde 2013 ha sido descendente, llegando a entrar en la consideracion de las
tasas que mas se han reducido dentro de la UE (segun el EUROSTAT, datos del

segundo semestre de 2018).

Esto se comprueba con que ha bajado en un 3%, mientras que la media UE lo
ha hecho en un 1,6&. Aun asi, como se ha comentado anteriormente, la media
de la Unién Europea sigue quedando muy por debajo.
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Esto mismo se puede observar en el grafico que tenemos a continuacion.

Figura 5. Tasa de paro juvenil de los paises europeos

Tasa de paro de 15 a 24 anos

g
-C’.
=}
m = IIT-2018
L=
o ° e IIT-2017
E
(]
L&}
-5
i ~
E . ,_5.:;_:1:!
< S "5
B ..::E

oo goo@B Q00 o2 oo oo G o0 0 o0 QO o
¢EocgoplEabc8 0 s EREREs R
EE pgﬁﬁﬁk.gguugégug: EFEEE:‘! E
] bl ¥ “‘&: EE = i.r'lEEE £ =1 gu_gz

ﬂu =0 o

Fuente: EUROSTAT

Con datos del segundo trimestre del afio en curso, podemos afirmar que esta
tendencia se mantiene. Las cifras de este periodo han sido del 30,22% y del

18,65%, siguiendo con los rangos mencionados en el punto anterior.

Si hablamos de los jovenes en paro buscando su primera oportunidad laboral,
vemos que los jovenes de entre 20 y 24 afios tienen mas dificultades para
acceder al mercado laboral, con una tasa del 37%, cifra bastante elevada

respecto del total de la sociedad.

Tabla 11. Numero de jovenes parados en busca del primer empleo

Parados en busca del primer empleo

Ambos sexos Hombres Mujeres
24,30% 29,70% 19,60%
37,00% 40,80% 33,60%
18,80% 18,40% 19,00%

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos del INE (2018)
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De la misma forma que la tasa de paro joven se ha mantenido medianamente
invariable, ha sucedido con la tasa de paro general. No obstante, como se ha
comentado anteriormente, la tasa de paro del colectivo juvenil dobla la del
colectivo total aun hoy en dia.

Igualmente, esta situacién se ve reflejada en ciertos paises de la UE, como
pueden ser ltalia y Francia. En cambio, en paises como Alemania, la situacion
es totalmente inversa. Esto mismo se puede observar en el gréfico que se
muestra a continuacion, con datos acerca de las ratios de la tasa de paro joven

entre la total de paises de la UE.

Cabe destacar que, el comportamiento del paro espafiol es relativamente menos
preocupante que el de Italia, donde la ratio entre la tasa de paro joveny la general

se situa cerca de los 3 puntos.

Figura 6. Ratio entre la tasa de paro juvenil y la tasa de paro total
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Ahora bien, hablando de la ratio de desempleo joven, esto es el cociente entre
el nimero de parados de dicho colectivo respecto del total de este, nos
encontramos frente a una tendencia decreciente desde hace 7 afios. Los valores

en este caso fueron ciertamente mas bajos, del 12,2% para los menores de 24y
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del 13,6 para los de menos de 29, tal y como podemos apreciar en el siguiente

grafico.
Figura 7. Ratio de desempleo joven
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La explicacién que se le puede dar a este hecho es la falta de actividad de los
jovenes que, por experimentar etapas largas de estudios, quedan fuera de la

poblacién activa por mas tiempo que ocurria afios atras.

Otro tema por abarcar que resulta de destacado interés es el paro de larga
duracion. La tendencia que marca dicho indicador es decreciente tanto trimestral
como anualmente. Del total de parados de larga duracion a finales de afio, esto
fue 1.310.510, el 8,5% fueron menores de 25y el 16,7% menores de 29.

El paro de larga duracion (PLD) tiene un menor efecto a largo plazo en los
jovenes que en los adultos. Los datos que lo corroboran son que un 22,2%
menores de 24 lleva mas de un afio en paro (24,3% en los menores de 29),

mientras que los adultos lo hacen en un 42,8%.
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Los valores que obtuvo el PLD fueron del 7,5% en los menores de 24 y del 6,1%
en los menores de 29. Estas cifras son las menores registradas desde el 2014,

como podemos ver a continuacion.

Figura 8. Paro de larga duracion en los jovenes
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3.2. DATOS DE EMPLEO SEGUN EL NIVEL DE
ESTUDIOS

Analizando la situacién de los jovenes segun su nivel de estudios, vemos que,
segun la EPA, del nimero total de activos, 2.380.400 superé en 2018 la segunda
etapa de educacién secundaria o estudios superiores, lo que viene a ser cerca

del 65% del total de activos de dicho colectivo.

Aquellos que si finalizaron la ESO, se pueden dividir en dos grupos: los de
orientacion general. Cerca del 25% lo representan aquellos que eligieron la
orientacion general, mientras que los de inclinacion profesional suponen un 10%

en la educacion no superior y un 27% en la superior.

Considerando que la poblacién activa joven representa un 16% del total de
activos, lo que corresponde con una tasa de actividad del 56%, la division por
nivel formativo alcanzado se realizaria de la siguiente manera: el 33% no tienen
la ESO, el 15% no termind la segunda etapa y el 14% cursé estudios

profesionales, de los cuales un 38% proviene de formacion superior.

Por tramos de edad, observamos que, a mayor rango, mayor es el numero de
jovenes que han cursado estudios superiores. Cabria destacar la falta de jévenes
con estudios de orientacién profesional frente a otros niveles. Esto cumple con
la afirmacién de que la sociedad espafiola esta caracterizada por un sistema de
dualidad formativa, en el cual se encuentra mano de obra sobre cualificada o,
por el contrario, con excesiva falta de formacidén. Se echa en falta la presencia

de técnicos, tanto de nivel medio como superior.

Por otro lado, cabe destacar la significancia de jévenes que abandonaron los
estudios anteriormente, tanto a lo largo de la secundaria como de primaria, y a
los analfabetos. Teniendo en cuenta que, en comparacién con el resto de
colectivos, nos encontramos frente al menos cualificado, por falta de estudios y

de competencias estratégicas, para insertarse al mundo laboral, la cifra del 35%
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resulta mas que preocupante. Sin embargo, considerando que Espafia es el
tercer pais europeo con mayor tasa de abandono escolar, este hecho no deberia

resultar sorprendente.

Tabla 12. Numero de jovenes activos segun su nivel formativo

Activos por nivel formativo

16-19afos  20-24aifios  25-29 aios
0 800 1.500 2.300
1.700 5.100 12.300 19.100
23.900 53.600 92.900 170.400
145.500 379.300 510.200 1.035.000
65.600 251.100 205.600 522.300
29.000 194.200 269.800 493.000
3.700 356.000 1.008.400 1.368.100
269.400 1.240.100 2.100.700 3.610.200

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos del INE (2018)

Al igual que sucede en el volumen de actividad, vemos que las tasas de actividad
también son mas altas a mayor nivel de estudios. Esto es, cuanta mayor es la
formacion recibida, mayor es la presencia de los jévenes en el empleo. Como
prueba de ello, tenemos que la tasa de actividad de los jovenes menores de 29
afios que ha cursado Educacion Superior se situa en un 86,67%, mientras que

la de los jovenes menores de 19 afios es del 15,23%.

Tal y como se puede comprobar con las estadisticas existentes, el nivel de
estudios es una variable de gran influencia en la posicion de los jovenes en el
mercado. Esto es, cuanto mayor sea el nivel de estudios, mejor estara situado
un joven en el mercado laboral, y al revés. Cabe destacar que esta situacion deja

de ser caracteristica en una edad mas avanzada.

Con esto se extrae también que los jovenes menos formados cuentan con una
situacion menos favorable en el mundo laboral, contando con menos
oportunidades de encontrar un trabajo y viéndose con mas opciones de estar
afectados por el paro de larga duracion de forma mas dilatada en el tiempo.
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Este mismo hecho se puede ver representado claramente con las cifras
obtenidas en el ultimo trimestre del afio pasado. La tasa de ocupacion para los
jovenes menores de 29 afios con poca formacién, esto es un 32,3% de la
juventud activa, estuvo en un 27,6% del total de ese colectivo, mientras que su

presencia en el paro fue del 46,1%.

Como se puede ver en el siguiente grafico, a menor edad, estas cifras aminoran.
Se puede apreciar que, la diferencia es alin mas notoria cuanto mayor es el nivel
de estudios, y que esta situaciébn es mas marcada actualmente que hace 12

anos.

Figura 9. Tasa de empleo juvenil segun el nivel de estudios

Jovenes de Jovenes de
16 a 24 anos 16 a 29 afios

Tosa de emplec porestudios |% 5./ Poblacion)
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[V frim. 2007 @V ¥rim. 2018

Fuente: INE, EPA

La tasa de empleo de los jévenes con estudios bajos fue del 17,7% para los
menores de 24 y del 28,8% para aquellos que no superan los 29 afios, mientras
gue, en el caso de los jovenes con nivel de estudios medio estas cifras fueron

del 23,2% y del 34,2%, respectivamente. Por otro lado, los jovenes con estudios
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de nivel alto mostraron porcentajes bastante mayores: 49% en los menores de

24y 66,4% en los que no sobrepasan los 29.

Teniendo en cuenta la variable en cuestion, se puede determinar segun estudios
que el perfil caracteristico en el mercado es el de mujer de entre 25 y 29 afios,
con el titulo de Ensefianza Secundaria Obligatoria, sin experiencia trabajando en
el sector terciario. También podemos determinar que, a mayor edad y nivel de

formacion, mayor es la presencia en el empleo del colectivo juvenil.

Llevando a estudio el nivel de formacion de los jovenes que se encuentran en
situacién de desempleo, extraemos que, a grandes rasgos, predominan en el
paro los jovenes de menor edad con estudios bajos. Como muestra de ello,
vemos que los volumenes de desempleo mas elevados se dieron en los jovenes
gue no habian finalizado la ESO.

Tabla 13. Numero de jovenes parados por nivel formativo

Parados por nivel formativo
16-19afios  20-24afos  25-29 afos TOTAL

0 600 1.200 1.800
1.200 2.700 4.700 8.600
17.200 28.600 30.700 76.500
74.500 146.000 139.200 359.700
24.800 74.300 50.100 149.200
13.400 55.200 51.200 119.800

1.500 77.400 150.600 229.500
132.600 384.800 427.700 945.100

Fuente: Elaboracion propia con datos del INE (2018)

Respecto a la tasa de paro segun nivel de estudios, los datos que se extraen de
finales de 2018 indican que la situacion de paro es mas frecuente a menor nivel
de estudios. Esta diferencia se ve mas marcada desde la gran caida que tuvo la

tasa de paro el afio anterior entre los niveles de estudios altos y bajos.

Cerca del 25% de jovenes menores de 24 afios con estudios superiores estaba
en el paro, alrededor de un 20% menos de aquellos con estudios minimos (un
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43,8%). Esta diferencia no se ve tan marcada con los jovenes de estudios
medios, de los cuales un 28,4% estaba en el paro.

Para los menores de 29, esta situacién fue similar, con cifras de 16,8% de
jovenes con estudios altos en el paro, 24,2% con estudios medios y 35,9% con
bajos. En la siguiente grafica se muestra la comparativa respecto del 2007, por
nivel de estudios y para el total de jévenes.

Figura 10. Tasa de paro juvenil segun el nivel de estudios
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Fuente: INE, EPA

En cuanto a los contratos suscritos por jovenes en base a su nivel formativo,
segun el Observatorio de las Ocupaciones del SEPE, en 2018 se registraron un
10,5% de contratos con titulados universitarios, mientras que para los graduados
en formacion profesional (media y superior), este valor fue del 16%. En el Gltimo

apartado de este punto trataremos en detalle acerca de la contratacion juvenil.
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3.3. DATOS DE EMPLEO DE JOVENES SEGUN EL
GENERO

Analizando los datos del empleo juvenil segin género, vemos como no existe
una marcada diferencia entre la participacion de hombres y mujeres en cuanto a
nivel de actividad. Podemos decir que, a menor edad, los hombres tienen una
ligera mayor presencia en la actividad, mientras que, a edades méas avanzadas,

son las mujeres las que ocupan este lugar.

Como hemos visto en la tabla anterior, la tasa de actividad es mayor en hombres
gue en mujeres, independientemente del rango de edad estudiado. La mayor
diferencia la encontramos en el colectivo de 20 a 24 afos, donde para los
hombres esta cerca de un 7% mayor a la de las mujeres. Seguido de ello, en los

menores de 29 la diferencia es de un 5% y en los menores de 20, del 3%.

También podemos observar la poca diferencia que hay en cuanto a nivel de
ocupacion entre hombres y mujeres. Sin embargo, cuando entra en juego la
variable formacion, si que encontramos alguna diferencia mas pronunciada. Esto
es, hay una mayor presencia de hombres en los niveles formativos mas bajos, y

de mujeres en los niveles mas altos.

Como prueba de ello, vemos como a finales de 2018, habia un total de 500
analfabetos ocupados jovenes en el segundo trimestre del afio, de los cuales la
mayoria fueron hombres (400). El volumen de jévenes que cursé y/o completd
sblo la etapa primaria fue de 104.400 personas, destacando de nuevo los

hombres, con un total de 74.600, o lo que es igual un 71,46%.

Estudiando los datos de niveles formativos medios vemos que cursaron la
primera y/o segunda etapa de educacién secundaria supusieron un total de
1.418.700, siendo 818.600 hombres. Cabe destacar que, dentro de este grupo,
los que finalizaron la ESO con orientacién profesional fueron 373.300, mientras

gue los que escogieron orientaciéon general fueron 370.200.
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Llegando a niveles mas altos, encontramos que un total de 1.138.700 jovenes
cursé estudios superiores. Si consideramos la distincion entre los distintos
niveles medios, podemos decir que, a mayor nivel formativo, mayor es la

presencia de jévenes en el empleo.

Ademas, esta situacion se ve acrecentada en las mujeres. Asi como los hombres
tenian mayor presencia a menores niveles formativos, en el caso de las mujeres,
sucede al contrario. Esto se puede comprobar viendo que la presencia de
mujeres con estudios de nivel superior en el empleo fue de 636.100, superando
a la mitad del total de jévenes.

Tabla 14. Numero de jovenes ocupados por nivel formativo y género

8

Ocupados por nivel formativo y género

| 16-19afios |  20-24afos |  25-29afios
|Hombres Mujeres|Hombres Mujeres|Hombres Mujeres
200 200 100

400 200 1.800 | 600 | 4.700 | 2.900
| 5.400 | 1.300 | 18.100 | 6.900 |[l44.200 || 17.900
1l 44.900 ’EZG.lOO F148.700 F}m.fsoo 1237400 [1133.500
| 15.500 || 22.300 [[85.700 [F91.200 [ 87.300 |[l68.200
| 9.000 | 6.700 | |78.700 Pso.aoo [111.400 [[107.200

900 1.400 [121.300 [F157.300 [F388.500 [1469.300

Fuente: Elaboracion propia con datos del INE (2018)

En lo que respecta a tipo de contratacion segun jornada laboral, vemos que el
patron a seguir entre hombres y mujeres no es el mismo. Las mujeres
representan un 74,07% de personas empleadas a tiempo parcial. El motivo
principal por el que trabajan a tiempo parcial sigue siendo el hecho de no
encontrar trabajo en otra modalidad de jornada, seguido de dedicarse al cuidado

de los hijos o de padres con necesidades.

Este tema va unido a otro de vital importancia, como es la brecha salarial de
género, la cual destaca por situaciones de necesidad del cuidado doméstico y
de la familia. Segun indica el INE en su “Encuesta de empleo del tiempo”, el
numero de excedencias de mujeres para el cuidado del hogar es mayor que el
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de los hombres, ya que el reparto de tareas no es equitativo entre ambos. Por
ello, reducir esta diferencia es esencial para la facilitacion de acceso al mercado
laboral y su permanencia de las mujeres, dentro de unas mejores condiciones

laborales.

No obstante, cabe destacar que esta situacion se ve reflejada en mujeres de
edad mas avanzada, por lo que podriamos decir que existe distincion entre
jovenes hombres y mujeres empleados a tiempo parcial, pero no es
excesivamente significativa. En conclusion, la presencia de las mujeres
empleadas a jornada reducida es mayor y actia de forma exponencial en cuanto

a mayor edad.

Hablando de la tasa de paro, vemos que las cifras obtenidas en el género
femenino son mayores a menor edad en las mismas, mientras que se reduce en
el Udltimo rango de edad. A niveles generales, la tasa de desempleo es

ligeramente mas elevada en mujeres que en hombres.

Tabla 15. Tasa de paro juvenil segun género

Tasa de paro segun género

Ambos sexos Hombres Mujeres
49,74% 47,72% 49,76%
31,03% 31,97% 29,93%
20,36% 19,42% 21,37%

Fuente: Elaboracion propia con datos del INE (2018)

Evaluando la variable género en el PLD, observamos cierta convergencia entre
hombres y mujeres. Los valores obtenidos a finales de afio fueron del 8,4% en
hombres y del 6,4% en mujeres menores de 24. En el caso de los menores de

29, estas cifras fueron del 6,4% y del 5,7%, respectivamente.
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3.4. DATOS DE EMPLEO DE JOVENES SEGUN EL
TIPO DE CONTRATO

Antes de entrar en detalle en los datos de empleo de los jovenes segun el tipo
de contrato, se va a exponer brevemente la situacion general en cuanto a la
contratacion espafiola. Para ello, se van a utilizar los datos obtenidos de las

estadisticas de los contratos elaboradas por el Observatorio de las Ocupaciones.

3.4.1. DATOS DE EMPLEO SEGUN TIPO DE CONTRATO EN
GENERAL

A finales de 2018, se habia obtenido un total de 22.291.681 contratos,
comprendiendo cerca del 90% los celebrados en duracion determinada, y el 10%

restante en indefinidos.

Respecto al afio anterior, se ha producido una variacion positiva en el volumen

de contratacion, en contratos temporales, pero, sobre todo, en indefinidos.

Tabla 16. Volumen de contratos segun su duracion

Tipo de contrato

Ne % % variacion
2.284.924 10,25% 18,44%
20.006.757 89,75% 2,22%
22.291.681 100,00% 3,68%

Fuente: Elaboracion propia con datos del Observatorio de las Ocupaciones (2018)

En el siguiente grafico se puede observar la clasificacion que han tenido estos
nuevos contratos en base a su volumen, probando que los contratos temporales
son los mas usados por las empresas actualmente, en especial las modalidades
de “Eventual por circunstancias de la produccion” y “Obra o Servicio”.
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Las cifras alcanzadas por ambos tipos de contrato fueron 9.830.653y 8.274.521,
lo que supone un 49,14% y un 41,36% del total de contratos temporales,

respectivamente.

Figura 11. Volumen de contratos registrados en Espaia

Contratos registrados

Indefinido Ordinario mmmmmm 1.435.317
Indefinido (discapacidad) 11.619
Convertidos en indefinidos mmmm 837.988
Eventual circunstancias producciéon I 0 330.653
Obra o servicio IS 8.274.521
Temporal (discapacidad) 25.309
Formacién 1 52.803
Practicas 1 107.312
Interinidad o 1.569.956
Sustitucién jubilacion 618
Jubilacién parcial | 38.707
Relevo 19.246
Otros contratos 1 87.632

0 2.000.000 4.000.000 6.000.000 8.000.000 10.000.00012.000.000

M Total de la poblacién

Fuente: Elaboracion propia con datos del Observatorio de las Ocupaciones (2018)

Cabe destacar el poco peso que tuvieron los contratos formativos en el afio 2018,
con valores de 107.312 en el contrato en practicas, cerca de un 4% mayor al afio
anterior, y de 52.803 en el contrato para la formacion y el aprendizaje, habiendo

aumentado en 9,28% respecto del ejercicio anterior.

No obstante, el peso de los contratos formativos no supone ni un 1% respecto

del total de contratos temporales.

3.4.2. DATOS DE EMPLEO SEGUN TIPO DE CONTRATO EN LOS
JOVENES

Respecto a la situacién de los jovenes espafioles en concreto, el nimero total de
contratos registrados en 2018 fue de 7.255.43. Esta cifra representa cerca de un
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35% sobre el total de contratos suscritos, de los cuales tan solo un 8% fueron
indefinidos.

Cabria destacar que la contratacion juvenil aument6 en una proporcion superior
al 3% respecto del total de la poblacién. Sin embargo, el indice de rotacién juvenil

fue de 2’89, tan solo un 1% superior a la media.

En términos de ocupacion, segun los datos del INE del segundo trimestre del
afio en curso, un total de 19.804.900 personas se encontraban empleadas en
Espafia, siendo 2.721.800 jévenes de entre 16 y 29 afios.

Entrando en detalle por rangos de edad, extraemos que tan solo un 0,8% eran
menores de 19, un 4,4% tenian entre 20 y 24 afios y un 8,6%, jovenes de 25 a

29 afnos.

En cuanto a la contratacion por edad, en la siguiente grafica se puede observar
gue los jévenes con mayor numero de contratos suscritos fueron los de edades
comprendidas entre 20 y 29 afios, en concreto en las modalidades de

contratacion eventual y por obra.

Los pesos relativos de los mismos fueron del 24,41% y del 17,29%.

Los contratos formativos supusieron un 0,86% respecto del total de contratos
registrados por los jovenes, cerca del doble del peso que tuvo sobre el total de

la poblacion.

No obstante, en los contratos de formacion y aprendizaje, el niumero de
contrataciones se ha visto reducido respecto a afios anteriores, mientras que los

contratos en practicas aumentaron en un 3,4%.
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Figura 12. Volumen de contratos registrados por los jovenes
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Fuente: Elaboracion propia con datos del Observatorio de las Ocupaciones (2018)

Se ha reducido el porcentaje de jovenes empleados en un 10%, mientras que los

desempleados lo han hecho en la mitad. Y, aunque la tasa de desempleo esta

disminuyendo en los ultimos afios, situdndose alrededor del 33% después de

haber alcanzado un maximo de casi el 60%, la tasa de temporalidad toma altos
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valores. En el tercer trimestre de 2018, este indicador fue de un 57%, lo que

muestra el alto nivel de precariedad que experimenta la juventud espafiola.

En cuanto a la tasa de temporalidad, en el ultimo trimestre del afio pasado se
situd en un 69,5% para los menores de 24, y en un 55,5% para los de edades de
hasta 29 afios. Si observamos el siguiente grafico, podemos ver la tendencia
estacional generalmente ascendente que ha tenido la tasa de temporalidad entre

los jovenes desde el 2007.

Figura 13. Evolucidn de la tasa de temporalidad juvenil

[+ Fy,
-.lr.._. - F o & %
- rh i = Y B
PN | “as - 1
w8
. !r\-#.ﬂ ‘_J ) _
b5 FLY - i ] &9 COE
= N % rh ;g s, 7
LY F‘ T # - -
%I - § tm
a2.0% =N P
55 L ) =

Tasa de temporalidad (% s./Total asalanados)

IIT
IIT

F=E5 = = = =
2007 rmaa)tm':tmc)‘:m >tuu>tm >‘ic T >‘>‘c1j> T )‘

Fuente: INE, EPA

Sin embargo, estos datos no tienen la importancia suficiente si ho se hace
distincién entre la voluntad de los jovenes por tener este tipo de contrato. Para
ello vamos a estudiar este grado de aceptacion o rechazo por parte de dicho

colectivo.

En Espafia, segun los datos obtenidos del EUROSTAT referentes al 2017,
estuvo en un 73,4%. Este nivel, pese a haber descendido en los dltimos afios

tras la crisis, no llega a compensar la crecida que tuvo por ella. Ademas, cabria
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resaltar que este porcentaje es mas del doble que el relativo a la media europea
(31,7%).

Respecto a la cantidad de jovenes contratados a tiempo parcial, es interesante
destacar también la gran diferencia que presenta el volumen de jévenes en esta
situacién frente al resto de la poblacién. Esto es, respecto del total de la
poblacion contratada a tiempo parcial, se estaria hablando de que el 24,47%

fueron jévenes menores de 29 afios, esto es 692.600 personas.

Tabla 17. Ocupacion juvenil segun el tipo de jornada (términos absolutos y relativos)

Ocupados segun tipo de jornada

| A tiempo completo | A tiempo parcial
| %
66.100 0,40% 67.900 2,40%

554.600 3,36% 300.700 10,62%
1.348.700 8,18% 324.000 11,45%
1.969.400 | 11,94% 692.600 24,47%

16.497.000 100% 2.830.700 100%

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos del INE (2018)

Respecto a los motivos por los cuales se someten a realizar dicho tipo de
jornada, encontramos los siguientes: compaginacion con los estudios,
enfermedad/incapacidad, cuidado de terceros, otras obligaciones, no encontrar

trabajo a tiempo completo o no quererlo, entre otros.

Observando los datos de la tabla, vemos que las razones por las que los jévenes
trabajan a tiempo parcial son compaginar el trabajo con los estudios y no haber
encontrado trabajo a tiempo completo. En el caso de los menores de 19, los

porcentajes son del del 53,47% y del 33,04%, respectivamente.

Esto es, méas de la mitad de los jovenes de entre 16 y 19 afios trabaja a tiempo
parcial por necesidad de compaginar el trabajo con los estudios, y una gran parte
por no encontrar trabajo a tiempo completo.
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En cuanto a los menores de 24, estas cifras son del 39,41% y del 47,58%,
mientras que para los menores de 29 son del 17,33% y del 62,4%. Esto significa
gue, a mayor edad, mayor es la cantidad de jévenes que tiene jornada parcial
por no encontrar empleo a jornada completa, quedando el resto de los motivos

en un segundo plano.

Tabla 18. Motivos de los jovenes para estar contratados a tiempo parcial

Motivos de estar contratado a tiempo parcial

16-19 afios  20-24 anos 25-29 ainos

42.400 118.100 58.400
200 700

100 1.700 13.700

400 1.800 7.800

26.200 142.600 210.300

3.700 16.200 15.200

6.500 17.200 29.400
1.900 200

Fuente: Elaboracion propia con datos del INE (2018T4)

Esta situacion sigue la tendencia espafiola, donde para el total de la poblacion la
razon principal por la que han de trabajar a tiempo parcial es por la falta de
empleo a tiempo completo ofrecido. Esto refleja claramente la situacion de
precariedad laboral que se sufre en este pais, en general y en concreto para la

gente joven.

Del mismo modo que con la temporalidad, podemos estudiar la involuntariedad
en los contratos a tiempo parcial y vemos que el nivel también es bastante alto,
pues a finales de 2018 alcanz6 una cifra del 43,8%. No obstante, al contrario que
en el caso de la temporalidad involuntaria, en este caso dicho porcentaje se
encuentra por debajo del referente al total de la poblacion espafiola (52,8%) y

sigue una trayectoria decreciente desde 2013.
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Figura 14. Evolucidn de la tasa de involuntariedad juvenil por trabajar a tiempo parcial
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Fuente: INE, EPA

Aun asi, el nivel de tiempo parcial involuntario en Espafia es bastante superior a
la media europea. Los datos anuales del EUROSTAT marcaban estas cifras en

un 53,4% para los jovenes espafioles y en un 24,7% en el resto de Europa.

Estas cifras indican que, en 2017, la mayoria de los jovenes espafioles trabajaba
a tiempo parcial de forma involuntaria, mientras que los jévenes europeos se

prestaban a ello con caracter voluntario.

En cuanto a las altas de auténomos, los menores de 30 afios registrados
representaron alrededor de un 8% del nimero total de afiliados al Régimen

Especial de Trabajadores Autbnomos.
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Capitulo 4.
CALIDAD DEL
EMPLEO JUVENIL



En el siguiente apartado se busca analizar los principales factores que
determinan la realidad de las condiciones de calidad laboral que se encuentran
los jovenes espafioles en la actualidad, desde la etapa de formacion hasta el

paso al mercado laboral.

Como bien se vera, ciertos de dichos factores afectan en mayor o mas
significante medida al colectivo juvenil que al resto de la poblacion. Para explicar
esto, se ha llevado a cabo un estudio a nivel general de las caracteristicas
observadas, seguido de datos y testimonios reales que contrastan dicha

informacion.

Estos testimonios se han obtenido de personas conocidas, de un entorno mas
bien cercano, por lo que se puede afirmar la veracidad y el total conocimiento

acerca de la realidad expresada en ellos.
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4.1. LA SITUACION ACTUAL DE PRECARIEDAD

El salto al mercado laboral por parte de los jovenes siempre ha despertado cierto
miedo en ellos, presentando intranquilidades debido a la incertidumbre frente al
éxito profesional. La falta de experiencia, de conocimientos, junto con los datos
referentes al desempleo juvenil, implica que los jévenes carezcan de la confianza

necesaria para emprender su carrera profesional.

Unido a esto, resaltan las caracteristicas tipicas que acompafan a los jévenes
en esta etapa, una vez han conseguido adentrarse en el mundo laboral. Esto es,
las condiciones en que lo hacen vienen marcadas por factores sumamente
precarios, como pueden ser bajos salarios, contratos temporales, puestos sobre

cualificados, entre otras.

Estos rasgos son claros no solo de la situacion actual que lleva unos afos ya
viviendo la juventud, sino de un modelo social que se ha afincado y, pese a sus
trazos de mejoria en ciertos ambitos, no parece que se vaya a regular hasta

volver al punto de partida de antes de la crisis.

Para hablar de la situacion actual de los jévenes y el empleo, hemos de reflejar
el cambio que ha habido de una economia con trayectoria lineal propia del
modelo fordista, donde dentro de una misma estructura productiva
encontrdbamos aprendizaje y trabajo de por vida. Ahora, por suerte o por
desgracia, el mercado esta caracterizado por la segmentacion, con trayectorias

mas bien circulares o con saltos.

Tener una formacién ya no implica una inmediata insercién en el mercado, sino
gue mas bien funciona como barrera de entrada. Como una necesidad para el
acceso a una bolsa de jovenes sobre cualificados. La cual es necesaria para
poder “sobrevivir’, y aun teniendo que hacer frente a las condiciones precarias

del mercado.
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Este hecho no seria tan gran problema si el acceso a la educacion demandada
fuera facil y economico, pero no es del todo asi. Actualmente, en la mayoria de
los grados universitarios existe necesidad de especializacion mediante master,

cursos de formacion, entre otros.

Hablando en numeros, segun el informe del Observatorio del Sistema
Universitario sobre los “precios y tasas en las universidades publicas en Espafia,
curso 2016/17”, sabemos que los precios difieren segun la Comunidad
Auténoma. Catalufia y Madrid serian consideradas las mas caras, frente a
Galicia y Andalucia: las mas econdmicas.

También existe distincion entre las tipologias de estudios, siendo las de ciencias
de la salud mas caras que, por ejemplo, las de humanidades. Haciendo una
comparativa a nivel nacional, un grado en humanidades roza los 600€ anuales
en Galicia y cerca de 1.500€ en Cataluia. Esto, es, difieren cerca de 1.000€ de

una comunidad a la otra.

Teniendo en cuenta los cuatro afios que incluye el plan de estudios, estariamos
hablando de en torno a 2.400 — 6.000€ por disponer de una titulacion universitaria
de la rama de humanidades. Comparando estos precios con la Union Europea,
vemos que nos encontramos novenos en el ranking de precios por matricula,
segun datos del 2017. Con esto, se dan casos como que estudiar en Espafia

cuesta 20 veces mas que en Alemania.

Este patron se repite en el caso de los masteres en Espafia. En términos
generales, un master cuesta de media 2.500€, ocupando el séptimo lugar en el
ranking europeo. Si analizamos en mas detalle por Comunidades Autdbnomas,
vemos que en el caso de los méasteres no habilitantes rozan los 3.500 — 4.000€
en la Comunidad de Madrid y en Catalufia, mientras que en Galicia y Andalucia
los precios son de 1.500 — 1.750€. Como podemos ver, la diferencia entre

minimos y maximos, 2.500€, es mas que significativa.
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Sin embargo, la situacion de becas en nuestro pais tampoco es mejor. En ciertos
paises europeos, se ofrecen créditos estatales y desgravaciones a familias con
hijos universitarios. En Espafia, las becas ofrecidas por las distintas entidades
publicas han tenido un incremento del 20% desde el afio 2011, mientras que las
cantidades entregadas a los becarios se han reducido considerablemente.

Teniendo la parte econdmica en cuenta, entendemos que existe una paradoja
entre la necesidad de formacion permanente propia del nuevo modelo educativo

espafol, frente a las medidas o ayudas que se ofrecen a los jovenes para ello.

Para poder avanzar en sus trayectorias vitales, los jovenes precisan de unas
condiciones con mas garantias, donde se recuperen los derechos sociales
perdidos por la crisis. Sin ellas, cosas que a simple vista pueden parecer simples
de conseguir por considerarse esenciales, como puede ser la emancipacion, o

formar una familia, quedan lejos de las mentes de muchos jovenes espafioles.

Cabe destacar que ya por el 2001, se venia hablando por parte de la Comision
Europea en el “Libro Blanco de la Comisién Europea. Un nuevo impulso a la
Juventud Europea” del cambio que estaba aconteciendo la juventud, accediendo
al empleo y llegando a formar una familia de forma mas tardia a lo que se venia
haciendo hasta el momento. Esta etapa se veia marcada la necesidad de
compaginar estudio y trabajo para poder tomar el rumbo esperado, para el cual

cada vez surgen mas vias y rutas personales.

Por otro lado, otro asunto trascendental tratado en dicho libro fue la situacion de
ingresos econdmicos como via para lograr la autonomia. Entre otras razones, la
escasez de normas o de estructuracion social impiden a los jovenes vivir

dignamente y, con ello, ser capaces de emanciparse.

Siguiendo este hilo, seria interesante destacar la situacion de la vivienda en
Espafia para los jovenes. En los ultimos afios, el precio del alquiler ha ido

aumentando, alcanzando en ciudades como Barcelona o Madrid su maximo
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historico. En el afio 2017, el alquiler tuvo un incremento del 18,4% (el triple a la
venta), mientras que el salario bruto tan solo lo hizo en un 0,1%, segun el INE.

Actualmente, la media de un piso de 80 metros cuadrados en dichas ciudades
esta entre 1.100 — 1.200€, quedando 300€ por encima del SMI. Por si fuera poco,
optar por la opcion de compartir piso tampoco sale rentable a dia de hoy. Una
habitacién en Madrid cuesta de media casi 500€. Esto es, en Espafia, se destina
el 37% de los ingresos al arrendamiento de la vivienda, un 7% mayor a lo
recomendado por organismos oficiales y, aun asi, tan solo dedican el 0,04% del

PIB a ayudas.

Sin embargo, este problema ha llegado a tal punto de normalizacion que, los
jovenes, ya no parecen desesperados ante ello, sino mas bien acostumbrados,
llegando muchos de ellos incluso a afirmar estar complacidos con el nivel de vida

gue tienen, independientemente de las condiciones en que trabajen.

Y es que, la naturalidad mostrada ante dicha situacion establece patrones
flexibles en la juventud que rozan el punto de la “flexiexplotacién” (Taberna
& Campos, 2014) ya que, como se ha mencionado anteriormente,
disponer de estudios no sirve mas que para quedar en la cola de acceso
al mercado. En este nuevo modelo, los jovenes se ven en la necesidad de
adaptarse al momento de trance de la formacion al empleo para llegar a
conseguir su autonomia. Entendemos como “autonomia” el poder de
decision propio, con los riesgos que ello conlleva, por lo que no debemos

confundirlo con emancipacion.

Por estas razones, se ha perdido totalmente la centralidad del trabajo, la
consideraciéon de este desde una perspectiva social. Ahora ya no se tiene el
concepto de trabajar como via para contribuir al bien comun, a las necesidades

sociales, sino como medio para lograr la autonomia y libertad econémica.

Y es que, no sélo hablamos de la pérdida de importancia del trabajo en el eje

social, sino también de la formacion. Anteriormente, tener estudios iba
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acompafado de un estatus, una posicién dentro de la sociedad, y con ello un
determinado nivel de vida al que no todos accedian. Ahora no es mas que un

requisito para poder ejercer en casi cualquier profesion.

No obstante, como se ha mencionado anteriormente, disponer de formacion no
implica poder acceder al mundo laboral y, mucho menos que, cuanta mas

formacion, mejor sea la calidad del empleo.

Segun la metafora de un socidlogo aleman, la formacion es como “una estacion
fantasma a la cual ya no llegan los trenes previstos por el horario” (Beck, 1988,
pag. 188). O, si lo hacen, estan llenos y/o presentan un destino incierto, lo cual
refleja de una forma muy clara la actualidad. Pero, como afirmaba el autor, era
necesario comprar el billete aun sin rumbo fijo, pues los primeros afectados de

la devaluacion de las titulaciones son los que no las poseen.

Con ello, se consigue crear un arsenal de jovenes con exceso de cualificacion
gue hacen antesala para poder adentrarse en el mundo laboral, aun sin tener
claro el camino a seguir 0 a esperar. Por este motivo, los jovenes resultan
desesperanzados, llegando a cuestionar el modelo educativo actual v,
consecuentemente, muchos de ellos optan por el abandono escolar para
conseguir una rapida incorporacion al mundo laboral antes de quedar a la espera

en el marco educativo.

Todos estos signos de la flexibilidad que presenta el colectivo joven en todos los
ambitos y, junto con el nivel de adaptabilidad que muestran y su necesidad de
formacion constante, son los factores que asientan la base de la competicion
generada entre ellos que, aparentemente, no solo tiene lugar a dia de hoy, sino

gue se aplica también a su vision de futuro.
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4.2. DATOS DE LA SITUACION DE PRECARIEDAD
EN LOS JOVENES

Para darle significacion a la informacion mencionada anteriormente acerca de la
precariedad laboral, vamos a hacer uso del informe ejecutivo “Calidad, empleo
joven, becarios y practicas” (Taberna & Campos, 2014), elaborado la consultora
social inPactos, en el cual obtuvieron sus conclusiones tras realizar encuestas

telefénicas a jovenes ocupados de entre 16 y 29 afios.
4.2.1. CONDICIONES LABORALES DEL COLECTIVO JOVEN

La primera parte que abordo el estudio fue la realidad convivencial. Segun el
informe, el 70% de jovenes trabajadores vive con sus padres, emancipandose
solo 3 de cada 10. Como era de esperar, una de las cosas que implica la
situacion de precariedad laboral es que el colectivo joven tenga una gran
dependencia de sus padres y, con ello, la emancipacion se dé en una etapa mas

tardia.

Esto significa que, como se ha comentado anteriormente, formarse no garantiza
un trabajo, ni disponer de él, que sea digno y con ello se pueda tener autonomia

social y econdémica.

Quedan fuera motivos relacionados con la cultura mediterranea o a la voluntad
propia de los jovenes por residir en el domicilio familiar, siendo la razén de ello

las condiciones laborales precarias que viven.

Del mismo modo, el panorama actual no sélo impide la emancipacion de los
jovenes, sino que ha provocado el retorno de muchos ya emancipados a vivir
con sus padres. No obstante, considerando la elevada temporalidad propia del

mercado laboral espafiol, este hecho no es de extraiar.

95



Por otro lado, aparecen nuevos perfiles significativamente presentes en la
juventud, como bien son los periodos de préacticas, el trabajo a tiempo parcial y
los autbnomos. Cabe destacar también el hecho de que 5 de cada 100 personas

entrevistadas admitié no tener contrato laboral.

Respecto al hecho del respeto de la jornada laboral, casi la mitad de los jévenes
encuestados (un 44%) admite verse en la necesidad de alargarla, siendo un 18%

aquellos que no reciben ningun tipo de compensacién por ello.

En términos de formacion, la mayoria de los encuestados afirma darle
importancia a la formacion continua como via de acceso a mejores condiciones
laborales. Para ellos, resulta esencial seguir preparandose para mejorar el
sistema productivo y fomentar la innovacion. Es por este mismo motivo que 1 de

cada 3 jévenes compagina trabajo con estudios.

No obstante, otra de las claves de la situacion actual del empleo para los jovenes
esparfioles es la sobre cualificacion. Esto se debe a que la gran mayoria de los
puestos a los que acceden los jovenes requieren de titulacién universitaria para
Su acceso, pero en la practica un tercio de este colectivo lleva a cabo tareas es

las que a priori no se precisa de conocimiento.

Esta situacion conlleva a que cerca del 40% de los jévenes trabajadores no
llegue a poner en practica las capacidades y conocimientos aprendidos durante

sus estudios.

Este hecho daria explicacion a un sistema productivo destacado por la fuerte
innovacion, donde la formacidon permanente seria un requisito indispensable,

cosa que no se aplica a nuestro pais.
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4.2.2. ACTITUD DE LOS JOVENES ANTE EL TRABAJO

Siguiendo con la situacion de los jovenes frente al empleo y los factores que la
determinan, podemos afirmar que el mas caracteristico es la flexibilidad. Un 40%
de pertenecientes a este colectivo creen en la necesidad de aceptar cualquier
tipo de trabajo y sus condiciones para poder acceder al empleo, mientras que la
mayoria piensa que ser flexible es un requisito indispensable para poder trabajar.

Como se ha comentado anteriormente, es un hecho que consideran ya propio
de la sociedad actual y lo aceptan con total naturalidad.

No obstante, esta situacion encuentra dificultades cuando entra en juego el
cambiar de residencia, lo cual es totalmente de entender, ya que solo 3 de cada
10 jovenes los que consiguen vivir de forma independiente. Unido a esto, cabe
destacar que mas del 50% de los jovenes encuestados consideran la

emancipacion algo dificil de conseguir con su trabajo actual.

Por otra parte, segun la experiencia de jovenes que se encuentran trabajando,
disponer de contactos y de buenas relaciones es determinante para insertarse

en el mundo laboral.

Respecto a la aceptacion o rechazo hacia las condiciones que tienen, resulta
interesante que el 80% afirma estar satisfecho con ellas y no considera estar

discriminado en el territorio laboral por su edad.

Con esto, extraemos que la actitud que muestran los jévenes ante el trabajo es

positiva, aun estos datos siendo menores al resto de la poblacion trabajadora.

Sin embargo, hay que considerar que, aun en menor medida, también existen
personas que no se muestran satisfechas ante esta situacion, siendo el 30%

quienes no se consideran bien remunerados.
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Siguiendo con este hilo, aun habiendo interiorizado la situacion actual hasta el
punto de normalizarla, la consideracion del término “trabajo” ha cambiado para
este colectivo. Como se ha comentado anteriormente, para los jovenes de hoy
en dia el trabajo no tiene la centralidad que antafio, sino que actualmente no es

mas que la via de materializacion de sus deseos.

Considerando que la mayoria busca cambiar de empleo, pues encuentra
dificultades para emanciparse y las condiciones no son las idoneas, este hecho
gana significado.

4.2.3. PERIODOS DE PRACTICAS

Para tratar el tema de los becarios, hay que tener en cuenta dos conceptos clave:
trabajo y formacion. Segun el citado informe, el 60% de los jovenes encuestados
creen que el periodo de préacticas es una oportunidad formativa, mientras que el

resto lo ve como un trabajo.

Cabe destacar que los jovenes con menor formacion son los que consideran el
periodo de practicas es lo mas cercano a un empleo que pueden encontrar, dada
la dificultad de acceder a un puesto de trabajo por su falta de conocimiento
tedrico. De hecho, cerca de un tercio de dicho colectivo realiza un periodo de

practicas por no lograr acceder a un empleo.

Los organismos que generan un mayor niumero de becarios son Universidades,
entidades publicas y centros de investigacion, por lo que se puede considerar
gue la naturaleza formativa existe realmente. Segun las cifras obtenidas, el 85%

de los jovenes encuestados cont6 con un tutor de practicas en algan momento.

Sin embargo, dada la elevada presencia de contratos formativos por parte de las
empresas, es necesario llevar un control para garantizar que esta naturaleza se

cumpla y, con ello, impedir que se llegue a reemplazar el trabajo con becas.
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En cuanto a la opinién acerca de la utilidad de estos, un 90% de los jovenes que
han realizado un periodo de précticas lo ha considerado Uutil, cifra llamativamente
elevada respecto de la media europea teniendo en cuenta las condiciones de
nuestro pais. Unido a esto, el 50% de los encuestados manifiesta esperar aspirar
a un futuro contrato de trabajo estable.

Por otro lado, hablando de la parte econémica, la mayoria de estos jévenes opina
gue son incapaces de cubrir sus necesidades sin otras vias, pues los ingresos

percibidos son bastante menores al resto de jovenes ocupados.

Por tanto, podriamos decir que la situacion de desempleo juvenil motiva a los
jovenes en practicas a sentirse “afortunados” y ver esta oportunidad desde una
perspectiva no del todo objetiva, aun admitiendo que dicha ocupacion no les

permite vivir dignamente.

4.2.3. VISION DE FUTURO DE LOS JOVENES Y SU CONCIENCIA
LABORAL

Hablando de la perspectiva futura de los jovenes trabajadores, nos encontramos
con gue un 60% de los jovenes considera la necesidad de trabajar en cualquier
cosa en los proximos 2-3 afios, mientras que el 40% ve bastante probable acabar
saliendo al extranjero para encontrar empleo. De este colectivo, la gran mayoria

cree que la formacion le acompafara a lo largo de su trayectoria profesional.

En cuanto a las posibilidades de emancipacion, el 60% ve viable conseguirlo en
un periodo de 2-3 afios, sin embargo, sélo un tercio ve posible ser realmente
independiente. No obstante, mas de la mitad cree en la mayor dificultad de

encontrar un empleo que les guste y con el que poder fundar un hogar.

Con estos datos, podemos determinar que los jévenes encuestados ven su futuro
marcado por la flexibilidad, las dificultades de emancipacién y de creacién del

vinculo familiar y la necesidad de formacion constante como caracteristicas
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propias de un modelo basado en la adaptacibn como via para lograr la

ocupacion, propio de la realidad laboral actual.

Por otro lado, si tratamos el compromiso de los jovenes para con la sociedad y
su movilizacién, los datos extraidos indican que tan sélo un 7% de los jovenes
esta afiliado a un sindicato, siendo la gran mayoria hombres de més elevada
edad y formacién. Este nivel se sitla bastante por debajo de la media general,

en mas de la mitad, y de la europea.

No obstante, aun teniendo poca participacion, tienen gran representacion en la
Negociacion Colectiva. Esto explica que el 60% de los jovenes alguna vez ha
seguido las pautas marcadas por los sindicatos, algo en lo que confian mas que

el resto de la sociedad.

Con esto, podriamos decir que nos encontramos ante una sociedad joven
acostumbrada a la realidad actual pero dispuestos a defender y buscar conseguir

la dignidad laboral.
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4.3. TESTIMONIOS REALES DE JOVENES
TRABAJADORES

En esta seccidn, se van a tratar situaciones reales que han experimentado
algunos jovenes a la hora de insertarse en el mundo laboral. La mayoria de
ellas son propias de graduados en Administracion y Direccion de Empresas o

en otras titulaciones de la rama de Ciencias Sociales.

Para mantener la privacidad y anonimato de estos, se han utilizado nombres
ficticios tanto para los participantes como para las empresas en las que estas
situaciones han tenido lugar. El resto de los datos se han mantenido sin

ninguna variacion.

4.3.1. SOBRE LA TEMPORALIDAD, EL ENCADENAMIENTO DE
CONTRATOS Y LA JORNADA A TIEMPO PARCIAL

A principios de septiembre de 2016, Alma empez0 las practicas universitarias en
una empresa de consultoria, trabajando a media jornada por una remuneracion
de 360€ mediante un convenio de 5 meses de duracion. La finalidad para la que
contaron con ella fue cubrir con ciertas tareas que hasta el momento habia
estado llevando a cabo una trabajadora, pero al haber aumentado de

responsabilidades ya no podia encargarse de ellas.

Al pasar un par de meses y dado el exceso de tareas delegadas en ella, le
aumentaron la jornada a 5 horas, con un aumento proporcional de la
remuneracion. Una vez finalizado el periodo de préacticas, desde direccion le
comentaron que, al no haber finalizado aun los estudios, no la podian contratar.
Por aquél entonces, dada la comodidad que ella sentia y la falta de necesidad
monetaria pues, Alma vivia con sus padres, acepté una nueva renovacion en
modalidad de practicas no laborales por 5 meses mas. En este momento, se

mantuvieron las condiciones y también las responsabilidades.

101



Después de 10 meses en la empresa, Alma ya se sentia mas que preparada
para desempefar tareas de mayor responsabilidad. Fue en aquel momento que,
habiendo finalizado sus estudios de grado, se le brindé la oportunidad de pasar
a contrato. Las condiciones del mismo implicaban una jornada semanal de 35h
suscrita mediante un contrato “Eventual por circunstancias de la producciéon” con
una duracion inicial de 3 meses en categoria de “Auxiliar administrativo”. El

salario en aquel momento rozaba los 1.100€.

Al finalizar dicho contrato, se le prorrogd por 9 meses mas. Cabe destacar, que
en ninglin momento variaron las responsabilidades, ni incluso con la transicion
de précticas a contrato, ni mucho menos aumento la produccion. Pasado dicho
tiempo, a Alma se le propuso renovar, indicandosele que, en un afo, pasaria a
ser indefinida. Esto es, se le formulé un contrato temporal por “Obra o servicio”
gue, junto con los contratos anteriores, al pasar dicho afio pasaria a estar en

fraude de ley.

Dicha renovacion conllevaria un supuesto aumento de responsabilidades, y con
ello una subida salarial del 10%. Pasados 3 meses, una vez la plantilla ya habia
vuelto a jornada completa, se le amplié a jornada completa por necesidades de
la empresa. Esto significa que, en la temporada estival, mientras que el resto de
los empleados trabajaban a jornada reducida de 35 horas semanales sin sufrir
una variacion en el suelo, Alma realizaba el mismo namero de horas con el

salario hasta el momento habitual.

Después de 7 meses, tras la baja definitiva de un trabajador del mismo
departamento, a Alma se le ofrecié un incremento del sueldo en un 10% que iba
acompafado de un aumento de responsabilidades. Cabe decir que, a fecha de
hoy, después de mas de dos afios con contratos temporales, no ha recibido

ninguna notificacion de que su contrato se haya convertido en indefinido.

Conclusiones: Alma estuvo 11 meses de practicas realizando las mismas tareas

gue cuando paso a contrato. La empresa, en lugar de optar por una modalidad

de contratacion acorde a su perfil, decidi6 emplear la alternativa “mas
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econdmica”, y mas precaria para el trabajador: el encadenamiento de contratos

temporales.

Por otro lado, las responsabilidades llevadas a cabo por Alma no se
corresponden con las de un graduado universitario, por lo que estariamos

hablando de un puesto sobre cualificado.

Ademas, el salario acompafiado a la categoria profesional desempefiada queda
muy lejos de ser digno y de, con ello, que Alma pueda permitirse disponer de
completa libertad econdmica.

4.3.2. SOBRE EL CONTRATO EN PRACTICAS COMO
SUSTITUTO AL DE INTERINIDAD Y LA SOBRE CUALIFICACION

Carla realizo las préacticas de la carrera en un banco 9 meses, con jornada de 6
horas, pero trabajando realmente 8 horas diarias, y percibiendo una
remuneracion de 400€ (esto es, 2,5€/hora). Cabe sefalar que, desde el primer
momento, ella realizaba tareas propias de un trabajador del mismo

departamento.

En el momento de finalizar las practicas y dada la imposibilidad de hacerle
contrato, le ofrecieron realizar un curso de formacion para, en un tiempo, tener
oportunidad de acceder a una posible oferta temporal, donde trabajaria en varias
oficinas con turnos rotativos. En el caso de conseguir acceder, podria optar a ser
fija en un minimo de 2 afos. Por ello, la decision de Carla fue optar por realizar

un master y, con ello seguir formandose para conseguir una oferta mejor.

Al finalizar el master, realizd6 las practicas del mismo en organismo publico
durante 4 meses, trabajando 5 horas y percibiendo 600€ al mes. Una vez
agotadas las horas de practicas curriculares, se le realiz6 un convenio
extracurricular por 8 meses mas, debido a sus buenas aptitudes demostradas.

Carla, sabia desde el principio que no tenia opcion alguna de continuar en la
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empresa si no opositaba, por lo que decidié arriesgarse. No obstante, se examino
y quedd en bolsa.

Carla, al vivir sola y necesitar subsistir, comenzé con la busqueda de ofertas de
trabajo. Aun contando con la especializacion del master, se le requeria
experiencia para acceder. Todo lo que encontraba eran ofertas sobre
cualificadas, entre ellas las mas destacadas: puestos de administrativo con
sueldo medio-bajo que requerian excesiva experiencia y formacién. Incluyendo,

ademas, conocimiento de varios idiomas, ofimatica avanzada, entre otras.

Después de un tiempo de busqueda, encuentra una oferta que parece le encaja
con su perfil. En ella se requiere unicamente haber finalizado el grado. Decide
apuntarse y, a los pocos dias, la citan para una entrevista presencial con el jefe.
En ella se le indica que se encuentra postulando para cubrir una baja de
aproximadamente 4 meses, con opcion de continuar por motivos de crecimiento

de la empresa.

Unos dias mas tarde, se le llama para comunicarle que pasa a una siguiente fase
donde compite con otros dos candidatos segun sus aptitudes. Habiendo
superado la prueba, se le vuelve a comunicar que se le requiere de nuevo para
realizar una Ultima entrevista. Esta seria de nuevo con el jefe para tratar en
profundidad aspiraciones y motivaciones. Carla pasa la tercera fase y entra a

formar parte de la empresa.

Desde el primer momento supo que el contrato seria en practicas, con una
duracion inicial de 6 meses, pero que probablemente podria llegar a ser de 1
afio. Empezaria cobrando el SMI de ese convenio: 600€, o lo que es igual al 75%
del puesto de “Auxiliar administrativo”, aun ocupando un cargo de administrativo.
Al mes, dado el buen desempefio demostrado, se le realiza una subida de un
15%. Un tiempo mas tarde, a final de afio, opta también a los incentivos, tanto

trimestrales como anuales, aun manteniendo el sueldo invariable.
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Una vez finalizado su contrato, se le ofrece renovar por 6 meses mas,
manteniendo las mismas responsabilidades, pero con una subida salarial del
20%. Al finalizar el afio, se le ofrece pasar a indefinido manteniendo el mismo

sueldo.

Conclusiones: Carla no considera que el grado fuera suficiente para poder

llegar a la categoria profesional que deberia tener. Tras realizar el méaster, piensa
gue le resulté de mayor utilidad que el grado, aunque no opina que sea requisito
para acceder al empleo, dada la sobre cualificacion de los puestos de trabajo.

Por suerte, Carla ha terminado trabajando en una empresa que ha sabido valorar
realmente las aptitudes demostradas, aunque las condiciones laborales
aplicadas no hayan sido las mas adecuadas. Cabe destacar que Carla entro por
cubrir una baja, por lo que habria sido mas conveniente realizar un contrato de
interinidad y, una vez hubiera vuelto el trabajador sustituido, haber pasado a un

contrato indefinido.

4.3.3. SOBRE LOS CONVENIOS DE PRACTICAS COMO
SUSTITUTOS DE LA CONTRATACION Y LA FRUSTRACION

Lucia realizé las practicas curriculares de grado en una empresa de
alimentacion, trabajando a jornada completa durante 3 meses y percibiendo
600€ por ello. La forma de acceso fue bastante sencilla, ya que ni siquiera tuvo
gue realizar una entrevista. Desde el momento inicial, se le transmitio la
necesidad de cubrir un puesto de practicas vacante, con dudosa posibilidad de

pasar a contrato en un futuro.

Una vez finalizadas, Lucia se fue de Erasmus, por lo que descarté en todo
momento la posibilidad de renovar como becaria. De esta etapa, Lucia destaca
lo bueno de la experiencia a nivel personal, pero no hace mucho hincapié en que

tenga, exactamente, un uso del todo académico.
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Al volver del programa de intercambio, decidié hacer précticas extracurriculares
para tener una segunda experiencia laboral (aun sabiendo que dicho periodo no
se contaria en su expediente, ni tampoco cotizaria por ello). Esta vez, Lucia se
molest6 en expresar sus preferencias e intereses en la entrevista, ya que no se

trataba de una actividad forzosa sino, voluntaria.

Esta empresa en concreto ofrecia varias plazas de préacticas en distintos
departamentos, por lo que ella destacé su voluntad por realizar las practicas en
un departamento concreto, area en la cual se sentia mas a gusto o motivada por
trabajar en ella. No obstante, alegaron que, dada su experiencia en otro de los
puestos ofertados, le ofrecieron optar a él. Lucia decidio aceptar y paso a trabajar

5 horas diarias por 375€ durante 5 meses.

Al tercer mes, en cuanto Lucia noté que habia dejado de aprender cosas nuevas
y empez0 a notar que no veia futuro ni proyeccion profesional en esa empresa,
decidi6 rescindir su convenio de practicas. Ante esta situacion, la empresa no se
mostro sorprendida ni afectada, pues contaba con el hecho de que, en su sitio,

siempre cabria otro becario.

Viendo el interés que tenia por seguir formandose y seguir aprendiendo, Lucia
decidié cursar un master. Este en concreto no tenia obligatoriedad de realizar
practicas en empresa, no obstante, ella queria probar de nuevo suerte en el
mercado. En este caso, el convenio fue por una duracion inicial de 5 meses, y
trabajo una jornada de 5 horas por 450€. Como dato, en la entrevista ya se le
advirtié de la falta de derecho a vacaciones, y comentaron jocosamente acerca

de la situacion de precariedad laboral en la que “le tocaba vivir por ser becaria”.

De nuevo, sintiéndose frustrada por haber dejado de aprender y sentirse poco
uatil y teniendo una posible mejor alternativa en mente, rescindié el convenio de
practicas, 1 mes previo a su finalizacion. Es cierto que el ambiente laboral era
bueno, se sentia a gusto trabajando en esa empresa, pero no llegaba a sentirse
completa. Es por eso que Lucia se decidié por algo que de verdad le motivaba:

emprender. Desde entonces, esta trabajando junto con un compafiero en un
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proyecto que, aun hoy en dia su éxito resulta incierto, pero la ilusion de trabajar

en algo propio puede con cualquier posible fracaso.

Conclusiones: Las perspectivas actuales de Lucia son que las ofertas de
practicas en el grado estdn muy limitadas a tareas monétonas, con poco que
ofrecer a personas sedientas de aprender. Por otro lado, las empresas buscan
cubrir faltas de trabajadores con becarios, ya que les resulta una alternativa
econémica. Sin embargo, lo que no buscan es exprimir las ganas, ideas y

capacidades que éstos pueden aportar.

De esta forma, se pierde la finalidad de las practicas universitarias: poner en
practica lo aprendido durante los estudios de grado. Por otro lado, no suelen
muestra especial aprecio por los becarios y no pierden el tiempo necesario en
darles una formacidén que les permita y les incentive a querer quedarse en la

empresa, pues los suelen considerar una herramienta mas.

Por otro lado, su decision de realizar un master para especializarse le ha dado
sus frutos a nivel personal, pues siente que ha aprendido mas que durante el
grado, pero no a nivel profesional. De momento, sigue pensando que su trabajo
lo podria realizar cualquier persona con formacion media, sin estudios superiores
0 universitarios necesariamente. En cuanto al emprendimiento, no se siente del
todo preparada, pero gracias a una serie de recursos encontrados en la red,
conferencias, cursos, etc., es decir, a la autoformacion, confia en que sera capaz

de afrontar este reto con éxito.

4.3.4. SOBRE COMO OPTAR A UN CONTRATO INDEFINIDO:
LOS CONVENIOS Y CONTRATOS EN PRACTICAS

Sol realiz6 las practicas de grado en una empresa de consultoria mediante un
convenio por el maximo de horas legal, esto es cerca de 11 meses.
Normalmente, en dicha empresa se realiza un periodo de practicas de 12 meses,

por lo que aquellos que tienen limitaciones establecidas por las universidades u
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otros organismos, se les plantea la posibilidad de realizar un curso on-line con el

gue puedan suscribir un convenio por el tiempo restante hasta llegar al afo.

En cuanto a las condiciones, Sol trabajaba a jornada completa percibiendo 600€
por ello. De manera general, solia quedarse mas horas fuera de su horario, sin
recibir compensacion alguna por ello. Ademas, destacar también que, al tratarse
de un puesto de becario, carecia de derecho a vacaciones.

Casi desde el minuto uno, las tareas a realizar por los becarios son las mismas
gue realizaria alguien de contrato, pero con limitaciones de responsabilidad. Esto
es, por ejemplo: falta de acceso a determinadas paginas web, no disponer de
correo propio contactar a clientes, entre otros. Podriamos hablar de un trabajo

“desde la sombra”.

En una situacion general, una vez finalizado el periodo de précticas, si las
aptitudes demostradas concuerdan con ello, se pasaria a disponer de un contrato
formativo en précticas, en la categoria de “Consultor Junior” por una duracion de
6 meses, prorrogable en 18 mas. En cuanto al salario, durante el primer afio de
contrato se corresponderia con el 70% de un trabajador en ese puesto, y con el
85% durante el segundo. A partir del tercer afio, se plantearia la opcidén de

realizar la conversion en indefinido y pasar a cobrar entre 1.500 — 1.800€/netos.

En su caso, Sol estuvo en periodo de practicas durante 11 meses y, por
mediacién de su supervisor, no tuvo necesidad de tramitar un nuevo periodo de
practicas. Sin embargo, por no disponer de los estudios de grado finalizados, se
le realizé un contrato temporal de 6 meses de duracion en la modalidad de
“‘eventual por circunstancias de la produccién” en la categoria de “Asistente”,
realizando las mismas funciones que tendria siendo “Consultor Junior”, pero
cobrando 2.000€ menos al afio. Actualmente, no sabe aln si ese tiempo en

contrato temporal se descontara del proceso de dos afios en contrato formativo.

Conclusiones: Sol, sigue sin saber si la empresa para la que esta trabajando es

donde querria quedarse en un futuro, pues a fecha actual carece de
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responsabilidades y de las funciones propias que conlleva el disponer de un
contrato indefinido.

Cabe destacar que, para Sol conseguir cierta estabilidad y cobrar un sueldo
digno que le permita tener libertad econémica, tendrian que pasar al menos 3
afos realizando las mismas tareas o similares, con poco o ningin aumento de

responsabilidades entre las distintas renovaciones acontecidas.

Se puede decir que actualmente Sol se encuentra en una situacion de total
inseguridad de cara al futuro, por no saber cual seré su situacion cuando se dé
la posible siguiente renovacion. En el mejor de los casos, sabe que podra optar
a una renovacion por 6 meses mas, fecha en la que, probablemente, se vuelva

a encontrar en la misma tesitura.

Esta falta de estabilidad unido a la realizacion constante de horas extraordinarias
no remuneradas, le hace ansiar optar por una alternativa que le produzca mayor
calidad de vida. Es por eso que Sol se plantea, en un futuro, opositar a una plaza
publica. Aun siendo su primera experiencia laboral, teniendo en cuenta las
experimentadas en su entorno, no considera que el sector privado le vaya a

poder aportar el nivel de vida deseado.

4.3.5. SOBRE LA FALTA DE REGULARIDAD EN LAS
ORGANIZACIONES Y SU EFECTO EN LOS EMPLEADOS

Raul busc6 ofertas de practicas de una manera muy activa, realizé varias
entrevistas y transmitid siempre la intencién de continuar en la empresa al
finalizar dicho periodo, algo que consideraba un factor determinante a la hora de

elegir el sitio donde hacerlas.

Se vio con muchas puertas cerradas, con muchas ofertas que no tenian
posibilidad de continuidad, hasta que encontré una empresa en la que si tenia

existia, por lo que decidié suscribir con ella el convenio de practicas. EI mismo
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tenia una duracion inicial de 6 meses, mediante el cual trabajaba a jornada
completa por 600€. Aun sabiendo que se veria en la necesidad de atrasar la
entrega de su TFG para poder cumplir con el plazo establecido, no lo vio un
problema.

En el momento de finalizacion del convenio, Raul estaba pendiente de la
presentacion del trabajo para obtener el titulo universitario. Alegando la
necesidad de disponer del mismo para elaborarle el contrato, le ofrecieron
continuar trabajando sin contrato (cerca de 1 mes), percibiendo la misma

remuneracion que estando de becario.

Pasado dicho periodo y ya disponiendo del titulo, por problemas con la gestoria,
estuvo otro mes trabajando sin contrato, pero ya cobrando el sueldo acordado:
1100€ netos. Finalmente, le hicieron un contrato formativo en practicas de 6
meses Yy, una vez finalizado y sin previo aviso, le indicaron que no cabia

posibilidad de renovacion.

Cabe destacar que, desde el primero hasta el ultimo dia, fue la persona
encargada del departamento en el que trabajaba, sin ninguna otra persona
respondiendo como tutor ni, mucho menos, como responsable. Se puede decir
que llegé a desempeiiar responsabilidades que no correspondian con su

remuneracion, la cual nunca llego a percibir de manera ordenada

Conclusiones: Raul vio la opcién de realizar practicas en empresa como una
oportunidad de acceso al mundo laboral, confiando en poder encontrar el trabajo
en el que empezar su carrera profesional, pero para nada esperaba las

condiciones con las que se encontré.

Raul se sintio frustrado ante la situacion acontecida. Por un lado, habia retrasado
la entrega de su proyecto para poder cumplir con la duracién del convenio,
mientras que por otro se ve en la tesitura de aceptar trabajar sin contrato por no

haber finalizado sus estudios.
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Dada la necesidad, el miedo al rechazo, entre otras razones, Raul decidi6
aceptar trabajar sin contrato durante 2 meses, aun sabiendo la inmoralidad que
ello supone. Su intencion, desde el minuto 1 era labrarse su sitio en la empresa,

aun teniendo en cuenta que las condiciones no eran las mas idéneas.

Por otro lado, al principio no le dio importancia al tema de las remuneraciones.
Vio simplemente que ningln mes cobraba el dia indicado, pero sin ir a mayores,

hasta que se llegaron a incluso acumular néminas.

Hoy en dia, se sigue sintiendo molesto por haber prescindido de él aun habiendo
dado lo mejor de si por la empresa, pero es algo que le ha servido de leccion

para afrontar las situaciones venideras.

4.3.6. OTROS TESTIMONIOS

Al igual que los jovenes protagonistas de los testimonios relatados
anteriormente, existen innumerables jévenes que, en algun momento de su

carrera profesional, se han visto afectados por la precariedad laboral.

Por ejemplo, en el caso de Oscar, que acudié a una entrevista de trabajo para
un puesto de dependiente en un comercio textil. En ella, se le indicé que
realizaria una jornada de 20h semanales suscritas mediante un convenio a
tiempo parcial de duracién determinada. En concreto, de 3 meses de duracion.
En la misma entrevista trataron la posibilidad de realizar horas de mas por

necesidades de la produccién, pero no se establecié ningun acuerdo al respecto.

Una vez empez6, comenzaron las irregularidades. Esto es, cambios de horario
en el ultimo momento, los cuales implicaban la realizaciéon de mas horas de las
pactadas. Al principio pensaba que se trataria de una situacion puntual, pero

después de un mes en las mismas condiciones, Oscar se vio forzado a dimitir.
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Por otro lado, estaria la situacion de Ari. Empez06 en una gestoria mediante un
convenio de practicas por un afio. Una vez finalizadas, segun le comentaron en
la entrevista, se le haria un contrato indefinido. Sin embargo, finalmente y sin
ninguna explicacion, optaron por ofrecerle un contrato de 6 meses de duracion
en la modalidad de “Eventual por circunstancias de la produccion” a tiempo
parcial, realizando 30h semanales. Este contrato fue en la categoria de “auxiliar

administrativo”, aun realizando tareas de mayor nivel.

Debido a la incapacidad temporal de una compafiera, Ari tuvo que pasar a
realizar horario a jornada completa, sin haber ninguna modificacion de contrato,
cobrando las horas de mas como complementarias. Sin embargo, las tareas
permanecieron igual. Una vez finalizado el mismo, se prorrogo por 6 meses mas

y, tras él, se dio la conversion en indefinido.

En definitiva, las situaciones de precariedad laboral acontecidas en los jovenes
son mas que conocidas en su entorno. Esta situacién se ha vuelto un hecho
representativo del colectivo juvenil y, por ello, me he dispuesto a mencionar

algunos casos cercanos que he considerado de interés.
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Capitulo 5.

MEDIDAS CORRECTORAS
PARA PROTEGER EL
EMPLEO JUVENIL



En la siguiente seccion se tratara acerca de las medidas correctoras ya vigentes
o0 pendientes de implantacion en un plazo de dos afos que los distintos
organismos del estado esparfiol han establecido para proteger la calidad del

empleo juvenil.

Dada la situacion actual, el Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social
se vio en la necesidad de elaborar el “Plan de Choque por el Empleo Joven 2019-
2021” (Servicio Publico de Empleo Estatal (SEPE), 2018), una iniciativa que
busca la reduccion del desempleo juvenil y de la tasa de abandono escolar como
objetivos principales. Ademas, se pretende conseguir en el plazo establecido
mejoras en la orientacion, formacion y empleabilidad recibida por los jévenes,

asi como lograr la reduccion de la brecha de género.

Por ello, en el presente apartado se hablara en detalle de las medidas propuestas
en este documento, asi como de las anteriormente establecidas, y de los

resultados que estan teniendo a fecha de hoy.
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5.1. MEDIDAS DE APOYO Y ORIENTACION
PROFESIONAL

5.1.1. EL PROGRAMA “ORIENTAJOVEN”

El principal problema con el que se encuentran la mayoria de los jovenes es la
falta de informacion de la situacion del mercado, de las opciones y oportunidades

gue tienen, asi como de las vias o requisitos de acceso a un empleo.

Es por esto que se ha llevado a cabo el programa ORIENTAJOVEN, consistente
en la puesta a disposicion del colectivo juvenil de técnicos orientadores que les
ayuden y asesoren de forma personalizada en base a sus conocimientos y
aptitudes a escoger el mejor itinerario a seguir. Este programa contara con 3.000

profesionales que prestaran estos servicios en las oficinas del SEPE.

Para el desarrollo de este programa se emplearan herramientas como el registro
informatico de la Garantia Juvenil, donde constan las inscripciones de los

jovenes desempleados y sin formacion, asi como su historial.

Con esto, los orientadores podran ser capaces de realizar un seguimiento de los
jovenes inscritos a la vez que prestarles una atencion personalizada acorde a

sus necesidades, siempre claro dejando de lado cualquier tipo de sesgo.

Una vez elaborado el informe individualizado de acuerdo con el Sistema Nacional
de Garantia Juvenil, se indicara a cada joven el itinerario a seguir en base a su
perfil, segun criterios objetivos y estadisticas. Esta tarea se llevara a cabo de
manera conjunta con el usuario siguiendo una organizacion, marcando pautas

de seguimiento y control.

En este itinerario deberan constar las opciones profesionales (tanto en Esparfia

como en el resto del mundo), las vias de formacion o las medidas de busqueda
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de empleo activa a seguir. También se tendran en cuenta alternativas de

emprendimiento o trabajo auténomo.

Ademas, los orientadores se encargaran de asesorar y ayudar a los inscritos con
cualquier tarea propia de la busqueda de empleo, desde la redaccion del
curriculo hasta la guia de acceso a portales de empleo, pasando por la
informacion acerca de las ayudas disponibles para la movilidad.

Del mismo modo, el programa ORIENTAJOVEN dotara de la informacion
necesaria en materia de formacion y empleo a los jévenes migrantes, impulsando
Su participacion en las actividades llevadas a cabo. Para ello, se cooperara con
las asociaciones beneficiarias de subvenciones por el servicio de atencion a

personas migrantes.

Por otro lado, en los Planes Anuales de Politica de Empleo se incluira con
especial interés aquellas dirigidas a la poblacion joven migrante, siguiendo el

ejemplo del programa KAUSA aleman.

No obstante, este programa sera de duracion determinada, por lo que una vez
se realice la evaluacion del mismo, se tratard sobre su prolongacion hasta el

maximo permitido o su cese.

5.1.2. EL PROGRAMA “RED SIJ-INJUVE”

El programa red SIJ-INJUVE es una iniciativa enfocada a tratar el problema de
riesgo de exclusién juvenil, por motivos territoriales o sociales. Por esta razon,
trabajadores sociales se encargaran de dar apoyo profesional o educativo, para
orientarles en su vuelta a la escuela o en su insercién en el mundo laboral, a

todas aquellas personas que no tengan acceso al programa ORIENTAJOVEN.

Sin embargo, trabajaran de forma conjunta con él con el objetivo de brindar un

servicio de ventanilla Unica.

116



Para llevar a cabo este proyecto, se contara con 110 mediadores que cooperaran
con las oficinas autonomicas del SEPE, asociaciones y organizaciones

sindicales juveniles, entre otros.

Para promover este plan, dichos mediadores se encargardn de comunicar
publicamente en lugares de encuentro juvenil los servicios y actividades
ofrecidas por el SEPE vy otros, asi como de las medidas que contempla el Plan

de choque.

Ademas, entre sus tareas también entrara la prospeccion, donde se acercaran a
los lugares frecuentados por gente joven con alto riesgo de exclusion, para
conseguir el mayor namero de registros en el Sistema Nacional de Garantia

Juvenil y con ello poder brindarles la ayuda necesitada.

La idea principal de este proceso de prospeccion es que los jovenes delimitados
territorialmente puedan tener el mismo conocimiento acerca del mercado y de
las oportunidades disponibles. Del mismo modo, que las empresas de dicho
territorio estén informadas de las ventajas que se podrian generar de la

contratacion juvenil.

En cuanto al ambito educativo, se entrard a cooperar con las Universidades y
sus respectivos servicios de empleo para fomentar un mejor ajuste

oferta/demanda laboral.

5.1.3. LANZADERAS DE EMPLEO

Las lanzaderas de empleo son proyectos llevados a cabo en distintas
Comunidades Auténomas que tienen por finalidad aumentar la probabilidad de

los participantes de encontrar empleo.

En ellos, un coach se encarga de guiar en cuanto a estrategias a los participantes

para mejorar su modelo de presentacidn de cara a las empresas o para
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conseguir la creacion de una empresa, cumpliendo siempre con las condiciones

propias del empleo de calidad.

Cabe destacar el alto nivel de participacion que tienen los jévenes en dicho
programa. Esta iniciativa innovadora se basa en la unién de personas
desempleadas que buscan su insercion en el mercado y necesitan ayuda de un
profesional para lograrlo. La figura del coach suele estar también en situacion de
desempleo, por lo que no solo acomparia a los inscritos desde una vision tedrica,

sino también objetiva dada la paridad de la transicién experimentada.

En este programa, el coordinador pone en contacto las necesidades del
participante con las del entorno empresarial, y le brinda los recursos necesarios,

a cambio del compromiso que estas mismas suscriben.

Finalmente, en el momento de colocacion, los inscritos siguen colaborando en el
programa, siendo ahora ellos quienes apoyan a sus compaferos en el proceso

de busqueda activa.
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5.2. MEDIDAS PARA LA FORMACION Y EL
EMPLEO

5.2.1. PROGRAMAS DE FORMACION EN COMPETENCIAS
CLAVE

Segun la LOMCE, por competencias clave se entienden aquellas que “deben
permitir que todas las personas puedan alcanzar su desarrollo personal y lograr
una correcta incorporaciéon en la sociedad” (Educada.Mente, 2015) y se
componen por las competencias linguistica y matemética. Con ellas, los jovenes
gue abandonaron la escuela de forma prematura podran acceder a la obtencion

de los niveles 2 y 3 de certificados profesionales.

Por ello, serd necesaria una cooperacion entre administraciones educativas y
laborales para llevar a cabo dicho programa. Igualmente se fomentara el destino
de recursos por las administraciones educativas en otras competencias como
cientifica, tecnolégica, digital, social, emprendedurismo, idiomas, entre otras.

Todo ello, segun el certificado lo requiera.

Actualmente, el SEPE ya ofrece programas formativos en competencias clave
en lengua castellana y extranjera y matematicas, siguiendo el marco europeo de
la “Recomendacion sobre competencias clave para el aprendizaje permanente”,
incluidas en las ofertas formativas financiadas, las cuales se pueden llevar a

cabo de forma presencial o telematica.

La forma de evaluacion de estas consiste en superar unas pruebas referentes a
la competencia en cuestion para conseguir la expedicion del certificado de

profesionalidad.

Este plan se llevar4 a cabo no solo en grandes ciudades, sino también en

localidades menos pobladas, donde existe menor acceso a la formacion.
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En cuanto a la formacion en competencias de lengua extranjera, dada su
importancia como instrumento de mejora de la empleabilidad a nivel tanto
nacional como internacional, el SEPE oferta cursos de niveles A1-C1 de inglés,
francés y aleman para que los jovenes puedan conseguir la acreditacion oficial

del Marco Europeo.

5.2.2. PROGRAMAS DE FORMACION EN COMPETENCIAS
DIGITALES

Si consideramos los cambios que estan teniendo lugar en los distintos procesos
productivos, partiendo cada vez mas de una base mas tecnoldgica,
entenderemos la necesidad que existe actualmente de tener conocimientos en

esta area.

Es por este motivo que se estan generando también cambios en el estilo de vida,
en el consumo, en las relaciones sociales y, también, en el mundo laboral.
Actualmente, los cambios mencionados ya se presencian en puestos de reciente
creacion como, por ejemplo, el de analista de Big Data o el de responsable de

marketing digital, entre otros.

La era de las redes sociales, el internet de las cosas, la venta on-line, el
almacenamiento en nube, estan mas que normalizados en nuestro presente, y
es bastante de esperar que se intensifique de cara al futuro y, con el fin de

hacerle frente, se creen nuevos empleos.

En Espafa, segun el Observatorio para el Analisis y Desarrollo Econémico de
Internet, se estima que manaran cerca de 3,8 millones de empleos hasta 2030
relacionados con la digitalizacion y con alto factor humano. Por tanto, se
desestima el miedo a que los avances tecnoldgicos afecten negativamente a los

humanos, pudiendo ser sustituidos por maquinas.
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Por ello, es inevitable adaptarse en términos educativos de una manera
anticipada, extrayendo las necesidades sectoriales y de formacion para obtener
la cualificacion consonante y evitar que se ensanchen las brechas digitales ya
existentes. De tal manera, se fomentara la participacibn en programas de
competencia digital, sobre todo en los colectivos con mayor riesgo, desde la
Administracion General del Estado y sus organismos.

Dentro de los programas formativos a ofrecer encontramos distintos niveles,
desde el basico al mas avanzado, asi como acciones formativas especificas. El
objetivo de ello es llevar a cabo la consecucién por parte de trabajadores de
acreditaciones que puedan afadir a su perfil. Estas acreditaciones se encuadran

en el Marco Europeo de Competencia Digital.

5.2.3. PROGRAMAS DE FORMACION Y EMPLEO

5.2.3.1. Programas con compromiso de contratacion

Dentro del mencionado Plan de Choque, se llevaran a cabo distintos programas
gue fomenten no solo la formacion de aquellos que la abandonaron o no pudieron
acceder a ella, sino también el compromiso de contratacion por parte de

empresas.

Estos programas formativos pueden ser lanzados desde entidades publicas
como Ayuntamientos, quienes se encargan de impartir la tarea formativa y
cierran acuerdos con empresas privadas para la futura contratacion, o

directamente desde empresas privadas.

Ademas, se buscara cerrar acuerdos con Universidades para promover
actuaciones de contratacion una vez finalizadas las practicas académicas

externas.
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La finalidad de estos programas es dual. Por un lado, se pretende alentar a los
jovenes a formarse para adquirir las competencias requeridas para cubrir las
demandas empresariales y, por otro, insertar a los jovenes en puestos de trabajo
de calidad.

De esta manera, seria mas posible mantener cierta estabilidad laboral, tanto

aumentando el volumen de contratacion como mejorando la calidad de la misma.

5.2.3.2. Becas y escuelas de segunda oportunidad

Las becas de segunda oportunidad son programas enfocados a aquellos jovenes
gue abandonaron el sistema educativo antes de finalizar la etapa de Educacion
Secundaria Obligatoria.

Segun el tipo de formacion que se quiera seguir, derivaran unas becas u otras.
Por un lado, se establecen aquellas destinadas a desempleados comprendidos
entre los 18 afos y los 30 que, en su momento, abandonaron la ESO y quieran

retomar los estudios en centros de personas adultas.

Por otro lado, se ayudara a los jévenes del mismo rango de edad y también en
situacion de desempleo que, aun habiendo finalizado la ESO, quieran volver a
estudiar un Ciclo Formativo, de Grado Medio o Superior tras haber permanecido

fuera del sistema educativo durante, al menos, dos cursos académicos.

Por ultimo, se desarrollaran medidas para los jovenes desempleados de 16 a 30
afios que quieran realizar programas de profesionalidad destinados a mayores

de 17 afnos.

Para el buen funcionamiento de estos programas, es muy importante la
coordinacion entre administraciones laborales y educativas en cuanto a su
organizacion. Por esta razon, se estableceran ritmos de aprendizaje que vayan
acorde con las necesidades de cada individuo, incentivos a la participacién, asi

como apoyo a los centros de imparticion.
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Unidas de la mano, se encuentran las escuelas de segunda oportunidad. En
ellas, se reorientara a los jévenes en situacion de abandono y exclusion hacia la
formacién laboral, incorporando moédulos de préacticas en empresas en los

programas de los jovenes participantes.

Con ello, se busca conseguir que, aun habiendo cursado formaciones distintas
de los Certificados de Profesionalidad, mediante la experiencia demostrada en

estos programas consigan la homologacién del titulo.

5.2.4. PROGRAMAS DE FOMENTO DEL EMPLEO

Centrandonos en el fomento del empleo juvenil, vemos que se han llevado a
cabo distintas iniciativas o programas para ello. El Gobierno se ha marcado como
objetivo primordial llevar a cabo actuaciones que mejoren la calidad del empleo

con propuestas de distinta indole.

En primer lugar, se impulsaran las Escuelas Taller y los Talleres de Empleo 4.0,
especialmente en temas relacionados con las energias renovables. Unido a esto,
el SEPE lanzara ayudas para colaborar con la AECID (Agencia Espafiola de
Cooperacion Internacional para el Desarrollo), con becas al extranjero y
programas piloto en colaboracién con la Fundacién Biodiversidad y el Ministerio
de Transicion Ecoldgica. Ademas, se alentara la modificacion de la normativa de

estos programas para que se vuelva a considerar la cotizacion por desempleo.

En segundo lugar, se promoveran los contratos para la Formacion y el
Aprendizaje mediante Convenios de Colaboracion entre PYMES-MICROPYMES
y entidades formativas. De este modo, se presta una doble ayuda a jovenes que
buscan empleo y empresas que necesitan de personal para crecer. Este
programa limitaria la contratacion por empresa a una o0 dos personas para que

la formacion se de a medida de la PYME.

123



5.3. MEDIDAS PARA FOMENTAR EL
EMPRENDIMIENTO

5.3.1. ESTRATEGIA DE EMPRENDIMIENTO Y EMPLEO JOVEN

De forma similar al Plan de Choque, en el periodo del 2013-2016 se establecio
la Estrategia de Emprendimiento y Empleo Joven por el Ministerio de Empleo y
Seguridad Social.

Esta iniciativa contaba con cien medidas para reducir el desempleo juvenil e
impulsar el emprendimiento. Dado el éxito de la misma, habiendo conseguido ya
por 2014 dotar de empleo a 130.000 jévenes, se decidio renovar el mismo por 3

anos mas, hasta 2020.

Algunas de las medidas propuestas en este programa fueron el establecimiento
de una “Tarifa Plana para Jévenes Autonomos” y la compatibilizacion de la

prestacion del régimen de autbnomos y la prestacion por desempleo.

Sin embargo, con la creacion del Plan de Choque por el Empleo Juvenil esta
iniciativa quedo disuelta, pasando las medidas consideradas como viables a

formar parte de este nuevo programa.

5.3.2. PUNTOS DE ATENCION AL EMPRENDEDOR

Los PAE o Puntos de Atencion al Emprendedor se tratan de servicios de apoyo
e informacion prestados a los interesados en crear nuevas empresas para que

el inicio de su actividad se dé de forma efectiva, asi como desarrollo.

Para ello, se llevan a cabo tareas que abarcan desde el asesoramiento y ayuda
en la tramitacion hasta la financiacion, pasando por temas de ambito legal,

econdmico ayudas publicas, entre otros.
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Estos puntos estdn sujetos a un convenio con el Ministerio de Industria,
Comercio y Turismo, para que asi entidades tanto publicas como privadas

puedan actuar como tales.

Los PAE se ayudan del Sistema de Tramitacion Telematica del CIRCE (Centro
de Informacién y Red de Creacion de Empresas) para realizar las solicitudes, por
lo que se puede considerar que un emprendedor que decide crear su empresa
mediante el PAE, lo esta haciendo a través del CIRCE realmente.

Esta iniciativa cuenta con dos finalidades principales, la primera es servir de
punto de informacion y asesoramiento durante el inicio y los primeros afios desde
la creacion de la empresay, la segunda, servir de herramienta para la tramitacion

administrativa de constitucion.

5.3.3. PROGRAMAS DE STARTUP

En Espafia, a dia de hoy existen cerca de 250 incubadoras que sirven de apoyo
a las Startups, no sélo en la facilitacion de espacios de trabajo y de los recursos
necesarios para la creacion y buen desarrollo de estas empresas de nueva

creacion, sino también interesantes propuestas.

Entre ellas destacan los programas piloto a llevar a cabo en empresas de
transformacién digital, experimentadas ya en programas de Starup, junto con
incubadoras ya existentes. Estos programas iran dirigidos a los centros de
Formacion profesional que se presten, para que los jovenes puedan tener

oportunidad de acceso a la innovacion.

Del mismo modo, se promoveran también programas que impulsen la
participacion de las mujeres en estas actividades, con ayudas para la creacion y
el buen crecimiento de empresas relacionadas con la innovacion o que surjan de

sectores emergentes.

125



Para llevar a cabo estas actuaciones los Servicios Publicos de Empleo junto con
la Secretaria de Estado de Avance Digital, trabajaran de una manera coordinada
para la organizacion y control de la gestion de dichas medidas, con el fin de
convertir estos proyectos en referentes de la economia tecnoldgica.

En esta linea, distintas entidades locales se suman también a brindar apoyo a
los jovenes que busquen emprender, facilitandoles el acceso a sus instalaciones
y servicios, atencion personalizada. Ademas, existira la posibilidad de establecer
Convenios de Colaboracion entre las organizaciones mencionadas y los jovenes

emprendedores para fomentar el trabajo autbnomo.

5.3.4. PROGRAMAS DE ECONOMIA SOCIAL

La economia social o tercer sector tiene cada vez un papel mas fundamental en
la economia espafiola, no solo por el mar de oportunidades de empleo que

ofrece, sino por la calidad del mismo.

Actualmente, las cooperativas, las sociedades laborales, los Centros Especiales
de Empleo, entre otras instituciones propias del tercer sector, dan empleo a unas
75.000 personas. Por esta razén, los Servicios Publicos de Empleo tratan de
impulsar programas en los que se cierren acuerdos entre empresas locales y

personas jovenes que busquen emprender en este sector.

En esta linea, en los dltimos afios se ha insistido mucho en fomentar el
emprendimiento femenino, asesorando y acompafiando a las personas de este
colectivo en este proceso, al igual que se ha hecho en otros programas. Dado el
éxito del mismo, se persigue seguir llevando a cabo iniciativas que apoyen al

colectivo femenino a emprender, con actividades como el mentoring.

Ademas, para dar a conocer este sector econOmico, desde distintas
asociaciones se estableceran puntos de informacién para que los jovenes estén

al dia de las ventajas y medidas que se derivan en este entorno.
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5.4. MEDIDAS DE REGULACION Y MEJORA

5.4.1. REGULACION DE LA CONTRATACION

La falta de control en la contratacién temporal es uno de los problemas mas
frecuentes con los que se encuentran los jovenes espafoles. Es por ello que en
el Plan de Choque se cuentan con distintas medidas reguladoras para asegurar

una mejora en la calidad del empleo en términos de contratacion.

Por un lado, se buscara reformar el contrato de relevo para poder garantizar que
las personas en situacion de jubilacion parcial se encargan de transmitir
correctamente todo tipo de conocimiento a su sustituto, dedicando cierto tiempo
de la jornada laboral de cada uno a la formacion sobre el puesto a relevar.

Por otro lado, se estableceran los mecanismos necesarios para garantizar que
el contrato para la formacién y el aprendizaje se emplea acorde a la formacion
profesional dual. También se facilitara que las empresas ofrezcan una mayor
calidad y mejores condiciones siguiendo de una manera mas efectiva el contrato
y, sobre todo, poder cumplir con la finalidad de dicho tipo de contrato mediante

la implementacién de un sistema de tutela.

Ademas, se buscara justificar la causalidad en los contratos temporales y en los
contratos a tiempo parcial para evitar su uso excesivo. Esto se llevara a cabo
mediante un mayor control, con limites de duracion y fomentando la contratacién
indefinida, asi como realizando las actuaciones que consideren oportunas desde

la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social.

Sin embargo, todo esto no tendria sentido sin ir de la mano de un seguimiento y
evaluacion, donde se tengan en cuenta las medidas aplicadas y el resultado de
las mismas, de cara a modificar o eliminar ineficacias. De la misma manera

sucede con los incentivos a la contratacién. Los nuevos incentivos irdn
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enfocados jovenes con problemas de insercion para fomentar el

emprendimiento.

5.4.2. REGULACION DE LAS OFERTAS DE EMPLEO: EL
PORTAL EMPLEATE

El portal EMPLEATE es una iniciativa llevada a cabo por el SEPE para conseguir
gue exista un unico lugar donde aparezcan las ofertas de empleo para contratos

formativos, tanto en practicas como para la formacion y el aprendizaje.

De esta manera, existird un mayor control y sera mas facil identificar por parte
de los jovenes las ofertas laborales en esta modalidad de contratacion. Esta
plataforma funcionara como cualquier otra de busqueda de empleo, los
interesados podran inscribirse a las ofertas que deseen y los empresarios

tendran acceso a la informaciéon de los mismos.

La idea es que este portal sea bastante similar en cuanto al uso al empleado en
el Reino Unido. El usuario accederia a la plataforma mediante usuario y
contrasefia para poder solicitar empleo. A partir de entonces quedaria a la espera

de recibir una respuesta para realizar una entrevista.

Lo mas interesante de este portal es que, en el caso de rechazo de la solicitud
por parte de la empresa, el candidato puede solicitar la retroalimentacion
pertinente y, en su caso, elaborar una queja si considera que se ha dado algun

tipo de injusticia o discriminacion.

5.4.3. ESTATUTO DE PRACTICAS NO LABORALES

Dada la inexistencia de regulacién en los convenios de practicas no laborales de
estudiantes con empresas, se formulara un estatuto que en el que se

establezcan los derechos y obligaciones de los intervinientes.
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La elaboracién del mismo tiene como fin garantizar el caracter formativo de los
convenios de practicas, asi como de dotar de la proteccion y el apoyo econémico

necesarios al estudiante durante el periodo de realizacion de las practicas.

En él, deberan constar los requisitos minimos que deben aparecer en el
convenio, para establecer de forma clara la relacién del estudiante con la
empresay el centro, dando especial importancia a las actividades y objetivos del

programa.

Ademas, el Estatuto de practicas contendra los derechos de informacién tanto
de los representantes de los trabajadores como de los inspectores de trabajo,

quienes realizaran un seguimiento efectivo del programa.

El poder de elaboracion del mismo correra a cargo de los Ministerios
involucrados en la utilizacion de este modelo formativo-laboral, habiendo sido

tratado previamente en la Mesa de Dialogo Social.

Siguiendo esta linea, se fomentaran la creacion de programas que doten de
primeras oportunidades laborales a los jovenes que hayan cursado cualificacion
profesional. Estos programas funcionaran de una forma similar las practicas

universitarias.

5.4.4. MEJORA DEL MARCO INSTITUCIONAL

Para conseguir la mejora del Marco Institucional se estan llevando a cabo
medidas de distinta indole, pero todas con un punto comun: el Sistema Nacional

de Garantia Juvenil.

El SNGJ representa una herramienta fundamental para poder aplicar las
propuestas contempladas en el Plan de Choque, pero es muy dificil llegar a su
consecucion si no existen mejoras previas en cuanto a la gestion, coordinacién

y modernizacion del mismo Sistema de Empleo.
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La Garantia Juvenil nacié siendo un instrumento de empuje de los jovenes al
mercado laboral, independientemente de su nivel de formacion. Mediante él,
distintas entidades publicas junto con organismos intermedios han establecido
medidas para reactivar el empleo juvenil con actuaciones de mediacion, apoyo,

impulso del emprendimiento, entre otras.

Sin embargo, tras varios afos y reformas el SNGJ se ve estancado y precisa de
mejoras y nuevas lineas de trabajo, modernizacién del archivo y funcionamiento
como herramienta Unica. Con ello, la atencién se podria prestar de una manera
mas personalizada y se podria centrar la atencién en aquellos que mas ayuda
precisen. De esta forma, seria mas facil delimitar los itinerarios de las personas

inscritas, tener una informacion mas actualizada y correcta.

Por otro lado, se busca simplificar el tramite de registro en el SNGJ mediante la
inscripcion telematica. Se plantea que, mediante una aplicacion, los jovenes
sean capaces de inscribirse en el programa y de realizar cualquier modificacion
gue consideren necesaria de su perfil. Teniendo en cuenta la importancia de la
tecnologia en la actualidad y mas entre los jovenes, se propulsara también el

tener presencia en redes sociales.

Ademas, se buscara llegar a los territorios donde exista un mayor niamero de
jovenes en riesgo de exclusion mediante la creacidon de programas de
colaboracion en los que se incentive la participacion del entorno rural en acciones

de fomento de empleo.

Acto seguido, se luchara por aumentar la participacion de las organizaciones
empresariales y los sindicatos, considerados interlocutores sociales, para
conseguir una mejor gobernanza. De la mano, se realizaran seguimientos del
funcionamiento y la gestidon de la Garantia de manera trimestral, desde los cuales

poder coordinar los distintos focos de interés.
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5.5. PROGRAMAS DE FOMENTO DE LA
EMANCIPACION Y LA MOVILIDAD

5.5.1. PROGRAMAS DE APOYO AL RETORNO

Desde las administraciones relacionadas con el empleo junto con el Instituto de
la Juventud y otras instituciones que estan en contacto con los trabajadores que
buscan volver a Espafia se elaboraran redes de ayuda, informacion, apoyo para

agilizar los tramites de retorno y conseguir una rapida reinsercion.

La finalidad de estos programas es hacerles las cosas faciles a los jovenes que
en su momento tuvieron que salir al extranjero para encontrar trabajo, en su

vuelta a Espafia.

Las medidas destinadas a este programa vienen desde cubrir con los gastos de
desplazamiento y alojamiento hasta ayudas a la contratacion o al

emprendimiento.

Ademas, desde esta red se fomentara la participacion de empresas que busquen
el retorno de los jévenes migrantes mediante la creacion de ofertas de empleo
de calidad. Cabe destacar que este programa va enfocado a aquellos que se
fueron siendo jovenes, con independencia de la edad que tengan en el momento

de acogerse al programa.

Por otro lado, se fomentaran las ayudas Beatriz Galindo desde el Ministerio
Educacién y del Ministerio de Ciencia, Innovacion y Universidades para apoyar
al retorno del PDI que se encuentra en el extranjero. Estas consistiran en ayudas

tanto al empleo universitario como al estudio de doctorados.
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5.5.2. PROGRAMAS DE APOYO A LA MOVILIDAD

5.5.2.1. Estancias breves

Desde los Servicios Publicos de Empleo se llevaran a cabo distintas medidas
para promover la movilidad de los jévenes, siempre dentro del marco EURES,
como las estancias Breves. Estas becas tienen la finalidad de ofrecer programas

de movilidad a los estudiantes, asi como formar al personal universitario.

Por otro lado, se prestaran servicios de informacién, orientacion y asistencia
sobre paises extranjeros en temas relevantes como pueden ser las condiciones

laborales y de vida, procesos administrativos a seguir, entre otros.

Si fuera necesario, se daria opcion de apoyo en la redaccion de curriculums y
solicitudes de empleo tal y como indica el Marco Europeo de referencia, e incluso
en la colocacion o respaldo en un plan individual para colocarse en la UE. En
caso de que la ayuda no pudiera ser prestada desde aqui, se podria facilitar al

interesado el contacto de otro miembro de la red.

También desde EURES Esparfia se fomentan las ayudas provenientes de la
Comision Europea para la realizacion de entrevistas, cursos de idioma, gastos
de tramitacion de reconocimientos, entre otras, establecidas en las

convocatorias de “Tu Primer trabajo EURES”.

5.5.2.2. Programas ARGO y FARO

Siguiendo con las becas de movilidad, encontramos los programas ARGO y
FARO, que consisten en practicas en empresas extranjeras ubicadas por todo el
globo. Las becas ARGO estan destinadas a recién titulados de Grado o Master,

mientras que las FARO son para estudiantes.
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Sin embargo, ambas comparten la finalidad de una mejora en la cualificacion
profesional y en el nivel de idiomas, a la vez que se facilitar la insercion laboral

en el mercado internacional.

Para ello, se otorgan ayudas para cubrir con los gastos ocasionados por los
desplazamientos y alojamiento.

5.5.3. PROGRAMAS PARA FOMENTAR LA EMANCIPACION:
PLAN ESTATAL DE VIVIENDA 2018-2021

El Plan Estatal de Vivienda 2018-2021 es una iniciativa que se tomo en 2018 por
el Ministerio de Fomento para generar ayudas tanto a comprar y alquilar
viviendas como a reformarlas, para reactivar los sectores de la construccion e

inmobiliario.

Los objetivos de este plan son diversos, pero la mayoria tienen un fin social:
ayudar a las personas que tienen problemas de acceso o mantenimiento de la

vivienda para poder disfrutar de sus hogares dignamente.

Esta iniciativa tiene medidas para el publico en general pero también para los
jovenes en particular. En concreto, el “programa 8: ayuda a los jovenes”. En él,
se habla de la ayuda a los menores de 35 afios con pocos recursos con los pagos
de las rentas procedentes del alquiler o de la compra de vivienda en municipios

poco poblados (hasta 5.000 habitantes).

La concesion de estas ayudas tiene unos requisitos, en el caso del alquiler los
precios maximos deben de estar en los 600€/mes (900€/mes en ciertas
comunidades) mientras que en el de las adquisiciones, el importe de la vivienda
debe de estar por debajo de los 100.000€.

En ambos casos, se debe hablar de domicilio habitual y permanente.
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Las ayudas serian de hasta el 50% de la renta mensual del alquiler (si supera
los 600€, pasaria a un 30% hasta los 900€) y de hasta 10.800€ del precio de

compra, con un maximo del 20%.

Sin embargo, estas becas tienen ciertas limitaciones: plazos de solicitud,
incompatibilidades con otras ayudas, requisitos de ingresos, entre otras. Por ello,
no se puede considerar que vayan enfocadas a toda la poblacion joven.
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Capitulo 6.
CONCLUSIONES



Los jévenes, pese al potencial que aportan al desarrollo del pais con su gran
valor como capital humano, se enfrentan a los efectos de un modelo laboral
flexible ligado en cierto modo a la precariedad, lo que conlleva a este colectivo a

situaciones que les obstaculizan su insercion en el mundo laboral.

Esta inestabilidad laboral, producida en gran parte por cambios tecnoldgicos y
sociales, ha supuesto un gran impedimento en el desarrollo de la carrera
profesional de los jovenes, lo que demuestra la necesidad de cambios y la
aplicacion de medidas correctoras que lo remedien.

Es sabido que la falta de experiencia en la poblacion de 16 a 19 afos suele
resultar un problema importante a la hora de buscar trabajo. Este hecho se ve
incrementado si, entre los 20 y 25 aflos no han llegado a conseguir los
conocimientos esperados y, a mayor edad, ain mas. Se podria hablar de un
problema estructural que presenta, tanto a dia de hoy como de cara al futuro,
secuelas de gran importancia para los jovenes de este pais y, con ello, la

ralentizacion del crecimiento de la economia.

Esto se puede ver claramente en los datos obtenidos del empleo segun el nivel
formativo. Como hemos visto, los jévenes con mayor nivel de estudios se
encuentran con menores dificultades de acceso al mercado, solo cabe recordar
gue la tasa de paro en los jovenes con estudios bajos duplicaba el afio pasado
a la de los jovenes con estudios altos, tanto en los jévenes de edad mas

avanzada como en los de menor.

No obstante, no podemos hablar de una situacién generalizada, ya que este
hecho es mas representativo en hombres que en mujeres. Es decir,
normalmente, las mujeres predominan mas en cuanto a niveles altos de estudios
se refiere que los hombres y viceversa, por lo que seria interesante incidir en la

atencion al colectivo masculino en cuanto a términos de formacion respecta.
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Aun asi, es esencial poner freno al abandono escolar y fomentar la formacion
profesional para lograr una estructura productiva con valor afiadido combinando
politicas de empleo y de juventud. Razon por la cual, la mayoria de las medidas
para mejorar la situacién del empleo juvenil van enfocadas a una mejora en la
formacién. De esta manera, seria posible reducir la marcada diferencia en cuanto

a nivel de desempleo acontecida en los jovenes en base a su nivel formativo.

No obstante, seria conveniente tener en cuenta que existen medidas casi aln
mas necesarias y de base. Las reformas laborales que han tenido lugar en los
ultimos afios han propiciado la existencia de otros tipos de contratacion mas
flexibles para las empresas, marcadas por la temporalidad y la parcialidad.

Cabe destacar que, aun existiendo una gran variedad de modalidades de
contratacion, cada una con sus caracteristicas y razones para emplearla, las
empresas acaban optando por las mismas: “eventual por circunstancias de la
producciéon” y “obra o servicio”. Estos tipos de contrato generan inestabilidad
laboral, teniendo en cuenta que, en la mayoria de los casos, tal y como se ha

visto en situaciones reales, no se emplean de la manera correcta.

Esta situacion se agrava cuando se junta temporalidad con parcialidad, algo que
suele darse en la mayoria de los casos. Si echamos la vista atras, veremos que
mas de la mitad de los jévenes que se encontraban trabajando a tiempo parcial
lo hacia de forma involuntaria. Ademas, en muchas ocasiones esta contratacion
se da de forma fraudulenta o, rozando el limite de lo legal en cuanto a horas de

MAas no pactadas respecta.

La falta de regulacién del marco institucional impide que se establezcan unas
buenas condiciones de acceso al empleo para los jévenes, los cuales pasan por
etapas de becarios o incluso de “falsos autbnomos”, entre otros. Esto unido a la
brecha salarial entre jévenes y adultos, son problemas que marcan la situacion
de precariedad en el colectivo juvenil y, sin hacerle frente, es muy dificil que esta

situacion mejore.
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Esta situacion genera lo que se consideraria como “circulo vicioso”. Esto es, si
los jévenes pertenecientes a los grupos que estudiaron durante las primeras
etapas formativas ya crecen conociendo el entorno laboral al que se veran
sometidos en un futuro, es muy dificil que se decanten por seguir el camino que

han hecho todos para acabar en la misma situacion.

Por ello, seria necesario incidir mas en las regulaciones y buenas préacticas de
las empresas, insistir en los controles. Realizando un seguimiento de la
contratacion empresarial, seria mas féacil identificar los problemas de raiz, las
tramas que las empresas utilizan para “ahorrarse algo de dinero”, hechos que,

aun beneficiando a un colectivo en concreto, empobrece a la sociedad.

En definitiva, hoy en dia existen grandes diferencias entre jovenes con mayor y
menor formacion, y en general entre los jovenes y el resto de la poblacion en el
mundo laboral. La temporalidad y parcialidad son patrones que definen la
realidad actual y tendrian que desaparecer si se quiere mejorar la calidad del
empleo. Hacen falta medidas de base, que se centren no solo en la reduccion de
la tasa del empleo o del nivel de analfabetismo, sino en la mejora de las
condiciones laborales en los jovenes que proyecten la motivacion de las nuevas

generaciones.
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