La relacién laboral de los empleados de organizaciones y
servicios deportivos

1-INTRODUCCION

El objetivo de estas notas dedicadas al derecho del trabajo en el deporte es el de
aportar una visidén sobre la proyeccion de la rama social del derecho en las prestaciones
laborales desarrolladas para las organizaciones deportivas o entidades encargadas de
promover el deporte! y situar los aspectos mas problematicos en la interseccion
derecho del trabajo-deporte.

Por tanto, no se trata de reproducir abreviadamente todo el entramado de instituciones
juridico-laborales, sino que se tratara de situar aquellas problematicas mas habituales o
especificas planteadas desde el derecho del trabajo en nuestro ambito de estudio, las
prestaciones laborales en el mundo deportivo y en particular en la esfera de la
contratacion.

Asi, alrededor de las organizaciones y entidades promotoras del deporte (que
como es conocido pueden adoptar distintas formulas juridicas, como clubes deportivos,
federaciones, organismos publicos, sociedades anonimas deportivas, etc) se
desarrollan diversas prestaciones de trabajo que en muchos casos son objeto de
regulacién por el derecho del trabajo, aunque en otras no.

Incluso entre las prestaciones que son objeto del derecho laboral existen
tratamientos juridicos diferenciados: relaciones laborales comunes y especiales.

1Un minimo repaso a las resoluciones de los Tribunales es suficiente para mostrarnos una considerable
variedad de prestaciones alrededor del deporte: monitores deportivos de modalidades deportivas diversas
(patinaje, aerobic, hockey, natacion, tenis, gimnasia) al servicio de empleadores publicos (ayuntamientos,
Comunidades Auténomas, Diputaciones, colegios, Universidades) y privados (clubes deportivos,
empresas deportivas, federaciones, SADes), socorristas de piscinas, preparadores fisicos, masajistas,
técnicos deportivos, arbitros, utilleros, cuidadores de campos deportivos, limpiadores de tribunas,

taquilleros, deportistas profesionales, etc.



Por tanto el objetivo central de estas reflexiones va a ser la clarificacion de este
escenario de relaciones juridicas diversas a través de la determinaciéon de la normativa,
del marco juridico aplicable a cada caso (de esta operacion derivaran consecuencias
juridicas importantes como la concrecién del régimen de condiciones de trabajo,
régimen de extincién del contrato e indemnizaciones, régimen de seguridad social, etc)
y el analisis de las problematicas tipicas.

2-  DISTINCION ENTRE PRESTACIONES  LABORALES Y
EXTRALABORALES EN EL DEPORTE: LOS RASGOS DISTINTIVOS DE
LA LABORALIDAD

La actividad laboral, el trabajo, no siempre interesa o es objeto de regulacién por
parte del derecho del trabajo.

Precisamente un primer acercamiento a la materia obliga a distinguir las
prestaciones que son objeto del derecho del trabajo de aquellas que no lo sonZ.

En esa linea de clarificacion del escenario interesa aportar los rasgos distintivos o
caracterizadores de las relaciones que son objeto del derecho laboral.

El derecho del trabajo se ocupa del trabajo que reune las caracteristicas de ser
dependiente o subordinado y por cuenta ajena, ademas de voluntario y retribuido.

Estos rasgos distintivos de la laboralidad los podemos obtener a partir del
concepto contemplado en el art.1.1 del Estatuto de los Trabajadores (en adelante ET)
que define lo que para el ET es una relacion laboral:

2El propio Tribunal Supremo ha establecido (entre otras Sentencias de 28 de mayo de 1998 -Ar.1733-, de
26 y 14 de enero de 1994 -Ar. 380 y 1035-), que es imposible desconocer que la linea divisoria entre el
contrato de trabajo y otros de naturaleza analoga como el de arrendamiento de servicios, regulado por la

legislacion civil, no aparece nitida.



"...trabajadores que voluntariamente presten sus servicios retribuidos por cuenta ajena y
dentro del ambito de organizacion y direccidon de otra persona, fisica o juridica, denominada

empleador o empresario."

Por tanto la presencia conjunta o acumulativa de los siguientes rasgos es
decisiva para concluir que una prestacion estara regulada y protegida por el Derecho
del Trabajo:

a) Voluntariedad

b) Retribucion

c) Ajenidad

d) Dependencia o subordinacién

Estas notas definitorias que se trataran de perfilar, son muy genéricas y han exigido una
permanente concrecion por parte de los Tribunales, los cuales han evolucionado en su
concepcion, de ahi que en ocasiones sea dificil establecer con contundencia la linea
que separa una relacion laboral de otras de naturaleza civil o mercantil.

Mas alla, los criterios que han sido empleados por los Tribunales para reforzar la
naturaleza salarial han sido los siguientes:

-la regularidad en los pagos (pagos mensuales)

-la fijeza, la reiteracion de las cantidades (cantidades basicas similares)

-la existencia de acuerdo previo sobre las cantidades (compromisos
contractuales previos)

-indiferencia de la cuantia percibida (no referente SMI).

En fin, analizados los cuatro rasgos sustantivos que caracterizan una relacion
laboral, la labor calificatoria debe orientarse en funcién del conjunto de indicios,
indagando en cada caso sobre los rasgos que resulten mas peculiares del tipo de
trabajo de que se trate, y por tanto otorgando mayor o menor relevancia a determinadas
notas.



En cualquier caso interesa retener algunos criterios generales adicionales para
determinar la naturaleza laboral o no de una determinada prestacion de trabajo:

-La calificacion dada por las partes a la relacion resulta indiferente y solamente tiene
relevancia el contenido real.

-El cumplimiento o incumplimiento de obligaciones formales como el alta del trabajador
en la Seguridad Social resulta irrelevante y de la misma manera el alta en el Impuesto
de Actividades Econdmicas y en el Régimen Especial de Trabajadores Autébnomos.

-Finalmente, el art.8.1 ET establece una presuncion de laboralidad, en la medida que se
presumira existente contrato de trabajo "entre todo el que presta un servicio por cuenta
y dentro del ambito de organizacion y direccion de otro y el que lo recibe a cambio de
una retribucién de aquel".

3-RELACION LABORAL COMUN Y RELACIONES LABORALES
ESPECIALES EN EL DEPORTE

En principio el derecho del trabajo otorga un tratamiento comun o general a todas
aquellas prestaciones laborales en las que concurren las notas caracteristicas
analizadas en el apartado anterior.

Se trata del régimen laboral comun.

Sin embargo como ya se ha dicho, dentro de las prestaciones de trabajo y
siempre bajo la premisa de que concurran las cuatro caracteristicas sefaladas,
determinadas actividades laborales en atenciobn a que presentan circunstancias
peculiares son objeto de una regulacion especial, esto es, dentro del derecho del
trabajo tendran una legislacion peculiar, se regularan a través de una legislacion laboral
especial. ¢ Cuales son esas relaciones laborales especiales?

Segun se especifica en el art. 2.1 del Estatuto de los Trabajadores:



"Se consideraran relaciones laborales de caracter especial:

a) La del personal de alta direccién

b) La del servicio del hogar familiar
c) La de los penados en las instituciones penitenciarias

d) La de los deportistas profesionales

e) La de los artistas en espectaculos publicos

) La de las personas que intervengan en operaciones mercantiles sin asumir el riesgo y
ventura de aquellas

g) La de los trabajadores minusvalidos en los centros especiales de empleo

h) La de los estibadores portuarios

i) Cualquier otro declarado especial por una ley"

Entre las citadas como relaciones especiales se han subrayado las relativas al
personal de alta direccidn y la relativa a los deportistas profesionales en la medida que
estan presentes en el entramado deportivo.

En conclusion, dentro del marco juridico de las relaciones laborales en las
organizaciones deportivas podemos distinguir hasta tres tipos de relaciones juridico
laborales: la relacion laboral comun y dos especiales, la de alta direccién y la de los
deportistas profesionales.

Cada una de ellas es objeto de un régimen juridico diferente, de una regulacién diversa,
y de ahi que interese distinguir entre ellas.

El régimen laboral comun ya se caracterizé anteriormente (en base a los rasgos
de voluntariedad, retribucion, ajenidad y dependencia) y las relaciones laborales de esta
naturaleza estaran reguladas en lo que hace a sus condiciones de trabajo a través de la
norma laboral comun o general, basicamente el Estatuto de los Trabajadores.

Sin embargo el régimen de los deportistas profesionales y el de alta direccion,
cada uno de ellos, son objeto por decision del legislador de una norma especial en
virtud del peculiar contenido de ambas relaciones. En estos casos ademas de las



caracteristicas comunes a toda relacién laboral estan presentes notas caracterizadoras
adicionales.

En el caso de los deportistas profesionales, el Real Decreto 1006/1985, y en el
caso de la alta direccion el Real Decreto 1382/ 1985, son las normas basicas aplicables.

Por tanto para concretar la normativa aplicable, en definitiva, para conocer las
condiciones laborales de quienes prestan servicios laborales en las organizaciones
deportivas es necesario calificar antes de nada la relacion de que se trata.

4-RELACION LABORAL COMUN EN EL AMBITO DEL DEPORTE:
ASPECTOS BASICOS Y CONFLICTIVOS

Abordar los aspectos basicos de la relacion laboral comun exige al menos referirse a las
instituciones centrales en las que se subdivide la misma: las tipicas fases de inicio de la
relacion (ingreso al trabajo), desarrollo (permanencia en el trabajo) y finalizacion
(extincion) de la misma. Ademas también conforman aspectos basicos de la relacion
laboral el marco de derechos colectivos de los trabajadores (en especial, la negociacion
colectiva) y el sistema de proteccion de la Seguridad Social. Logicamente un estudio en
profundidad de todo ello exigiria un estudio y dedicacion que excede el ambito de estas
sesiones. No obstante y adoptando la perspectiva de la conflictividad planteada ante los
tribunales es posible seleccionar y subrayar aquellas instituciones juridico-laborales
alrededor de la contratacion que por las peculiaridades del mercado relacionado con el
sector deportivo han originado mas frecuentes controversias.

4.1. Fase de inicio de la relacion laboral (ingreso al trabajo)
4.1.1-Duracion del contrato y modalidades contractuales:
El art.15.1 del ET (desarrollado por RD de 18 de diciembre de 1998 y Ley 12/2001)

establece que el contrato de trabajo podra concertarse por tiempo indefinido o por una
duracién determinada.



Sin embargo los de duracién determinada podran celebrarse en cuatro supuestos
concretos, esto es, se trata de contratos sometidos a la concurrencia de causa
determinada para legitimar su validez. Se trata de los siguientes supuestos?:

a) Contrato para obra o servicio determinado (ET art.15.1.a y RD 2720/1998)

Objeto de esta modalidad:

Su objeto es la realizacion de obras o la prestacion de servicios 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.

Lo esencial de este contrato es que la obra debe presentar sustantividad o autonomia
dentro de la empresa, mientras que la actividad normal o permanente debe ser atendida
por trabajadores fijos. Y la necesidad que se pretende atender debe quedar satisfecha
mediante la terminacién de la obra. Esta a su vez se refiere a una labor especifica
identificable en el tiempo y en el espacio.

Los convenios colectivos pueden identificar aquellos trabajos con sustantividad propia
dentro de la actividad normal de la empresa que pueden cubrirse con contratos de esta
naturaleza.

Forma:

Por escrito, identificando con precision la obra o servicio que constituye su objeto. Se
presume por tiempo indefinido si se omite la forma escrita.

Duracién y extincion:

3Ademas de estos supuestos, en relacion a los trabajadores minusvalidos se mantiene la posibilidad de
contratacion por tiempo determinado sin causa, como medida de fomento de empleo. Medida coyuntural
de politica de empleo como también lo fué el RD 1989/1984 que practicamente hasta 17-5-97 ha
permitido celebrar contratos no causales para fomento de empleo, lo cual desvirtuaba la esencia de la

contratacion temporal estructural.



El contrato debe durar el tiempo necesario para la realizaciéon de la obra o servicio
encargado. Si el contrato fija una duracion o término, estos deben considerarse de
caracter orientativo.

Es valida la concatenacion de contratos para obra o servicio con un mismo trabajador si
se expresa suficientemente el motivo que justifica el recurso a esta modalidad
contractual.

Su objeto es la realizacibn de obras y servicios determinados con autonomia y
sustantividad propia dentro de la actividad de la empresa y cuya ejecucion, aunque
limitada en el tiempo, es en principio de duracion incierta. La diferencia entre esta
modalidad temporal y la de fijo discontinuo depende del caracter ciclico o no de la
actividad.

b)Contrato eventual por circunstancias de la produccion (ET art.15.1.b y RD 2720/1998)

Objeto de esta modalidad:

Se conciertan para atender exigencias circunstanciales del mercado, acumulacién de
tareas o exceso de pedidos, aun tratandose de la actividad normal de la empresa.

Por tanto se destina a satisfacer incrementos temporales o excepcionales de trabajo
que no pueden ser cubiertos con la plantilla fija de la empresa.

La nota diferenciadora del eventual respecto del fijo discontinuo es el caracter
excepcional, coyuntural e imprevisible de aquel frente al componente ciclico, periédico y
previsible de este.

Por convenio colectivo se podran determinar las actividades en las que pueden
contratarse trabajadores eventuales, asi como fijar criterios generales relativos a la
adecuada relacion entre el volumen de esta modalidad contractual y la plantilla total de
la empresa.

Forma:
Sodlo por escrito cuando su duracién sea superior a 4 semanas o a tiempo parcial. Debe

consignarse la causa y circunstancia que lo justifique. Asimismo el trabajo a desarrollar
y el tiempo de vigencia.



Duracion y extincion:

Duracién maxima 6 meses en periodo de 12 meses. No obstante por convenio colectivo
sectorial de ambito estatal y en su defecto inferior puede modificarse, la duracién
maxima del contrato, el periodo dentro del cual se puede recurrir a este supuesto de
contratacion o ambos a la vez. En este supuesto el periodo maximo dentro del cual se
podran realizar sera de 18 meses y la duracion del contrato como maximo las tres
cuartas partes del periodo de referencia establecido.

c)Contrato de interinidad (ET art.15.1.c y RD 2720/1998)

Supuestos de contratacion:

i) sustitucion de un trabajador con derecho a reserva del puesto de trabajo

ii) ocupacion de un puesto de trabajo pendiente de cobertura definitiva por mediar un
proceso o sistema reglado de seleccién

i) Interinidad por sustitucion:

se concierta para sustituir a trabajadores con derecho a reserva de puesto de trabajo en
virtud de norma, convenio o acuerdo individual.

Causas:

1-suspension del contrato: servicio militar o social sustitutorio, cargo publico
representativo o funciones sindicales a nivel provincial o superior, privacion de libertad
mientras no exista sentencia condenatoria, suspension de empleo y sueldo por razones
disciplinarias, excedencia forzosa, permiso parental o de maternidad, incapacidad
temporal

2-Para algunos, también caso de interrupcion: descansos, permisos, vacaciones, etc.

No se admite: fuerza mayor, causas econdmicas y tecnoldgicas, cierre legal, huelga
legal, excedencia voluntaria.

La causa de sustituciéon ademas de justificarla delimita la duracion del contrato.

ii)Interinidad por cobertura de vacantes:



se concierta para cubrir temporalmente un puesto de trabajo durante el proceso de
seleccion o promocidén para su cobertura definitiva.

Debe identificarse el puesto cuya cobertura va a producirse: no obstante en el caso de
Administraciones Publicas la relacién no se convierte en fija por el hecho de que la
plaza vacante no fuese incluida en la OPE, y no se iniciase el proceso de seleccion, la
convocatoria se hiciese con retraso, no se identificasen numéricamente o de forma
individualizada.

Forma:

Escrito, identificando el trabajador o trabajadores sustituidos, la causa de sustitucion y si
el puesto de trabajo a desempefiar sera el del trabajador sustituido o el de otro
trabajador de la empresa que pase a desempefar el puesto de aquel.

Cabe la sustitucion sucesiva de varios trabajadores por parte de un mismo interino.

Duracion y extincion:

La duracion es:
» |a del tiempo que dura la ausencia del trabajador sustituido con derecho a
reserva del puesto de trabajo
= ¢l tiempo que dure el proceso de seleccion o promocidon para la cobertura del
puesto de trabajo. Su duracién en cualquier caso, no superior a 3 meses, salvo
en el caso de las Administraciones Publicas, donde se estara a lo que dure el
proceso de acuerdo a su normativa especifica.

La extincion se produce:
» por la reincorporacion del trabajador sustituido,
» por el vencimiento del plazo legal para la reincorporacion
» por la extincion de la causa que dio lugar a la reserva del puesto de
trabajo
» por el transcurso del plazo de tres meses o el por el transcurso del plazo
aplicable a las Administraciones Publicas



d-Este ultimo tipo es el novedoso y no parece tener un gran alcance. Su celebracién se
limita a la esfera de la Administracion Publica o entidades sin animo de lucro y tan solo
en relacion a desempleados, inscritos en la oficina de empleo.

El objeto de dicho contrato temporal de insercion, debe ser el de realizar una obra o
servicio de interés general o social, dentro de los programas publicos que se
determinen reglamentariamente. Y deben cumplir con la finalidad de servir al
desempleado como medio de mejora de su empleabilidad. Los trabajadores que sean
parte en estos contratos no podran repetir su participacion hasta transcurridos tres afnos
desde finalizar el anterior contrato de esta naturaleza, siempre y cuando el trabajador
haya sido contratado bajo esta modalidad por un periodo superior a nueve meses en los

ultimos tres arnos.

En el sector deportivo y especialmente en relacion con las Administraciones Publicas
(sobre todo Diputaciones, ayuntamientos e incluso Patronatos de deportes
dependientes de entidades locales) es una constante la conflictividad ante los
Tribunales. Y el motivo no es otro que la utilizacién indebida de modalidades
contractuales temporales cuando en realidad canalizan prestaciones de trabajo
continuadas en servicios permanentemente mantenidos por dichas entidades, en
contradiccion con la finalidad de la contratacion temporal®.

4Asi monitor deportivo del ayuntamiento de Ledn que suscribe sucesivos contratos temporales para los
cursos escolares 94/95/96 (STSJ Castilla y Ledn de 4 febrero de 1997 -Ar.905-); monitora de natacién del
ayuntamiento de Denia que suscribe sucesivos contratos temporales para los cursos 88/89/90/91/92/
(STSJ Valencia de 26 de diciembre de 1997 -Ar.4880-); desde el 91 al 95, monitora de aerobic y gimnasia
de mantenimiento que suscribe sucesivos contratos temporales con el ayuntamiento de Mejorada del
Campo (STSJ Madrid de 12 de marzo de 1998 -Ar.796-), monitor de escuela deportiva del ayuntamiento
de Ledn con contratos temporales desde 1989 a 1996 STSJ Castilla y Ledn de 3 de diciembre de 1997 -
Ar.4001-); monitores deportivos de modalidades diversas (judo, tenis de mesa, ajedrez, karate,
baloncesto) que contratan con el Patronato de Deportes de Siero durante el curso escolar reiteradamente
durante varios afios (STSJ Asturias de 29 de noviembre de 1996 -Ar.4351-).



Surge asi la cuestion de las consecuencias de la utilizacién irregular de las modalidades
de duracion determinada para actividades con vocacion o naturaleza permanente. En
tal caso el ET art.15.3 establece una presuncién de celebracién indefinida de los
contratos celebrados en fraude de ley. Consecuencia legal que también se extiende a
los casos en que los trabajadores no hubieran sido dados de alta en la Seguridad Social
(art.15.2 ET).

La Administracion en cuanto actua como empresario debe someterse a la normativa
laboral aplicable (STS de 18 de marzo de 1991), en este caso a la reguladora de las
modalidades contractuales y sus consecuencias.

Sin embargo cabe realizar algunas precisiones adicionales.

La jurisprudencia no ha sido homogéneas ni contundente a la hora de sancionar con la
conversion en fijo del contrato temporal irregular celebrado por la Administracion .

Y ello es asi porque durante largo tiempo se ha considerado que dicha transformacion
vulneraria los principios de meérito, capacidad, igualdad y publicidad exigidos para
acceder a un vinculo estable con la Administracion.

Sin embargo a partir de la referida sentencia del TS de 18 de marzo de 1991 esa
tension entre los principios laborales y los administrativos tratan de integrarse dando
lugar a una distincion acogida por el TS no carente de artificialidad y poco arraigo entre
trabajador fijo e indefinido, ambas figuras revestidas de un contenido de derechos
diferenciado® con la que se pretende solventar la cuestion.

Todos los supuestos tienen en comun la reclamacion de declaracion de fijeza de la relacion cuando las
empleadoras deciden poner término a la relacion laboral por expiracion del tiempo convenido.

SEl ultimo episodio claro que muestra las incertidumbres jurisprudenciales se representa en la STS de 20
de enero de 1998 (Ar.1000) que contiene un fundado voto particular respaldado por cinco de los trece

Magistrados de la Sala de lo Social expresiva de los vaivenes en la materia.

6STS de 20 de enero de 1998 (Ar.1000): "El caracter indefinido del contrato implica que este no esta
sometido directa o indirectamente a un término. Pero esto no supone que el trabajador consolide, sin
superar los procedimientos de seleccion, una condicién de fijeza en plantilla que no seria compatible con
las normas legales sobre seleccion de personal fijo en las Administraciones Publicas (...) el organismo
afectado esta obligado a adoptar las medidas necesarias para la provision regular del mismo y producida
esa provision en la forma legalmente procedente, existira una causa licita para extinguir el contrato".

¢ Estamos ante una nueva causa de despido? o ¢ ante una nueva modalidad temporal?



Por lo demas en el sector deportivo la cuestion mas conflictiva gira alrededor del
personal contratado para programas deportivos concertados con colegios publicos o
impartidos a través de Escuelas deportivas municipales que dependen en su
financiacion de convenios concertados con el INEM o en su caso de disponibilidades
presupuestarias municipales.

En estos casos las entidades publicas hacen uso de contratacion temporal y el debate
se centra en la naturaleza permanente y ciclica del servicio publico deportivo ofrecido o
en su consideracion como servicio coyuntural dependiente de las citadas fuentes
economicas. Ello determina la correccidén o irregularidad de la modalidad contractual
empleada y en consecuencia la posible conversién del personal temporal en indefinido.
Al respecto se han producido pronunciamientos antagénicos. Por un lado, en STSJ
Madrid de 12 de marzo de 1998 (Ar.796) se ha defendido la naturaleza continuada y
reiterada, aunque ciclica de la actividad prestada entre los cursos escolares 92 al 96,
que "llevan a la conclusion de que la demandante esta desarrollando tareas normales
del Ayuntamiento" siendo indistintas "las posibles variaciones de las disponibilidades
presupuestarias (...) que justificaran, en su caso, la adopcion de medidas modificativas,
suspensivas o extintivas (...) pero no la conversion en temporal de una actividad
normal”, de lo que se concluye el caracter fijo discontinuo de la relacion.

Y en sentido contrario se pronuncia STSJ Castilla y Leén de 3 de diciembre de 1996
(Ar.4001) que al resolver la reclamacion de un monitor de escuela deportiva que
prestaba servicios durante los cursos 88 al 96, entiende que "no ha cubierto
necesidades de caracter permanente o indefinido en el conjunto de las actividades
municipales, sino temporal, aunque incierto en su duracién al encontrarse supeditadas a
las disponibilidades econdmicas municipales y a las necesidades concretas que
planean en cada periodo las Escuelas Deportivas Municipales".

Finalmente indicar que cuando el contrato expire por la llegada del tiempo convenido o
realizacion de la obra o servicio objeto del contrato procedera una indemnizacién a
favor del trabajador. A la finalizacién del contrato, excepto en los casos del contrato de
interinidad, del contrato de insercidén y de los contratos formativos, el trabajador tendra
derecho a recibir una indemnizacion de cuantia equivalente a la parte proporcional de la

cantidad que resultaria de abonar ocho dias de salario por cada afio de servicio.



Contratos formativos

Contrato de trabajo en practicas (ET art. 11.2 y RD 488/1998):

Destinado a trabajadores con titulacién universitaria o formacion profesional de grado
medio o superior, o titulos equivalentes.

El puesto de trabajo deber permitir obtener la practica adecuada a los estudios
cursados.

El contrato debe celebrarse dentro de un periodo de cuatro afos siguientes a la
finalizacion de los estudios.

Quedan excluidas las practicas profesionales realizadas por estudiantes como parte de
sus estudios.

Los convenios pueden fijar los puestos, grupos, niveles o categorias objeto de este
contrato.

Duracién:

No menos de 6 meses ni mas de 2 afos. Dentro de esos limites los convenios
colectivos sectoriales de ambito estatal o en su defecto inferior pueden determinar la
duracién del contrato.

Las causas de suspensién del contrato no suponen ampliacion de la duracién, si bien
hay que tener en cuenta la incidencia del servicio militar o prestacion social. La duracion
de las practicas se computa a efectos de antigiedad en la empresa si se incorporase
sin solucién de continuidad.

Por otro lado ningun trabajador puede estar contratado en practicas en la misma
empresa por tiempo superior a dos afios en la misma empresa.

Periodo de prueba:

No superior a 1 mes para los celebrados con trabajadores que estén en posesion de
titulo de grado medio, ni de dos meses para los celebrados con quienes estén en
posesion de titulo de grado superior. Si el trabajador se incorpora a la empresa tras el
contrato en practicas no cabe concertar nuevo periodo de prueba



Retribucion:

Debe fijarse en convenio colectivo, y en su defecto no puede ser inferior al 60% o al
75% durante el primero y el segundo afio respectivamente del salario fijado en convenio
para un trabajador que desempefie el mismo puesto o equivalente, siempre que estas
cuantias no sean inferiores al SMI.

Contrato para la formacion (ET art. 11.2 y RD 488/1998):

Su objeto es la adquisicion de formacién teorica y practica necesaria para el
desempefio de un oficio.

El contrato se puede celebrar con trabajadores mayores de 16 afios y menores de 21
que no tengan titulacion para formalizar contrato en practicas.

No cabe celebrarse para cualificarse en puesto de trabajo que haya venido
desempefiando por tiempo superior a doce meses.

Duracion:

El contrato no puede tener duracion inferior a seis meses ni superior a dos afos, salvo
que por convenio colectivo sectorial se fijen duraciones distintas, sin que en ningun
caso pueda exceder de 3 anos.

Expirada la duracion maxima el trabajador no puede ser contratado bajo esta modalidad
por la misma o distinta empresa.

Las causas de suspension no suponen la ampliacion de la duracion del contrato.

Periodo de prueba:
La duracion sera la fijada en convenio y en defecto de este no puede exceder de dos
meses.

Formacion:

El tiempo dedicado a formacién en ningun caso puede ser inferior al 15% de la jornada
maxima fijada en convenio o legalmente. Puede alternarse con el trabajo efectivo o
concentrarse segun se pacte en convenio.

Debe estar vinculada a los contenidos con la ocupacion a desempefar, aunque si el
trabajador no hubiera finalizado los ciclos de escolaridad obligatoria, el objetivo debe
ser completar dicha obligacion.



Retribucion:
Sera la fijada en convenio sin que pueda ser inferior al SMI en proporcion al tiempo
invertido.

Seguridad Social:

La accién protectora comprende como contingencias, situaciones protegibles y
prestaciones:

-las derivadas de accidente de trabajo y enfermedades profesionales

-la asistencia sanitaria en casos de enfermedad comun, accidente no laboral y
maternidad

-prestaciones econdmicas por incapacidad temporal derivadas de riesgos comunes y
por maternidad

-las pensiones

Contrato a tiempo parcial

ET art. 12 y RD 15/1998

Objeto de la modalidad

El contrato de trabajo se entendera celebrado a tiempo parcial cuando se haya
acordado la prestacion de servicios durante un numero de horas al dia, a la semana, al
mes o al ano, inferior a la jornada de trabajo de un trabajador a tiempo completo
comparable.

Se entendera por “trabajador a tiempo completo comparable” a un trabajador a tiempo
completo de la misma empresa y centro de trabajo, con el mismo tipo de contrato de
trabajo y que realice un trabajo idéntico o similar. Si en la empresa no hubiera ningun
trabajador comparable a tiempo completo, se considerara la jornada a tiempo completo
prevista en el convenio colectivo de aplicacion o, en su defecto, la jornada maxima

legal.



Forma

Debe formalizarse por escrito, haciendo constar:

-numero de horas ordinarias de trabajo al dia, a la semana, al mes o al afio contratadas
-la distribucion horaria y su concrecion mensual, semanal y diaria, incluida la
determinacion de los dias en que el trabajador debe prestar servicios

De no cumplirse estas exigencias el contrato se presume a jornada completa, salvo
prueba en contrario.

Duracién:

Puede celebrarse por tiempo indefinido o por duracién determinada. Se exceptua esta
posibilidad para el contrato para la formacion.

Se entiende por tiempo indefinido cuando se concierte para realizar trabajos fijos y
periddicos dentro del volumen normal de actividad de la empresa.

Jornada:

La jornada diaria puede realizarse de forma continuada o partida. En cuanto a las
interrupciones dentro de la jornada, cuando el contrato conlleve la ejecucién de una
jornada diaria inferior a la de los trabajadores a tiempo completo y esta se realice de
forma partida, solo es posible efectuar una unica interrupcion en dicha jornada diaria,
salvo que se disponga otra cosa mediante convenio colectivo sectorial.

Los trabajadores no pueden realizar horas extraordinarias salvo las precisas de
urgencia.

Sin embargo se instaura el concepto de horas complementarias como adicionales a las
horas ordinarias que se rigen segun el siguiente régimen:

-solo exigibles si en contrato se hubiera acordado tal opcion

-solo pueden realizarlas los trabajadores a tiempo parcial indefinidos

-debe fijarse el numero de horas complementarias que puede requerir el empresario,

teniendo en cuenta que no puede exceder el 15% de las ordinarias, aunque por
convenio pueden incrementarse hasta el 60%. En ningun caso las horas ordinarias y las
horas complementarias pueden exceder en computo conjunto el limite legal del trabajo
a tiempo parcial.

Sobre distribucion y realizacion de horas complementarias:



El total de horas complementarias debe distribuirse proporcionalmente en cada
trimestre del afio, salvo que el contrato no conlleve la prestacion durante todo el afio, en
cuyo caso se distribuira en las fracciones de tres meses en que se desarrolle la
prestacion.

Si en un trimestre no se hubieran realizado todas las horas complementarias, hasta un
30% de las no consumidas pueden transferirse al trimestre siguiente, pero a su vez no
podran transferirse para otro trimestre posterior, ni al afio siguiente las no realizadas en
el cuarto trimestre del afio.

Consolidacion:

La realizacién de horas complementarias puede dar lugar a la consolidacién de parte de
las mismas como jornada ordinaria, de acuerdo a estas reglas:

-la consolidacion se puede producir en dos tramos. En el primero se consolida el 30%
de la media anual de las horas complementarias realizadas en un periodo de dos anos
desde el pacto sobre horas complementarias. En el segundo, el 50% sobre los dos afios
siguientes.

Trabajadores fijos discontinuos (ET art. 12.3.b y RDL 15/1998):

El contrato a tiempo parcial se entiende concertado por tiempo indefinido cuando se
concierte para realizar trabajos que tengan el caracter de fijos-discontinuos y no se
repitan en fechas ciertas dentro del volumen normal de la actividad de la empresa.

Los trabajadores deben ser llamados en orden y forma fijados en convenio y en caso de
incumplimiento el trabajador puede reclamar en procedimiento de despido.

Contrato indefinido para fomento del empleo

(Ley 63/1997)
Peculiaridades respecto del régimen indefinido comun:
Contratados deben pertenecer a alguno de los siguientes grupos:

-desempleados desde 18 hasta 29 afios o parados de larga duracion al menos inscritos
durante un aino como demandantes de empleo o mayores de 45 afios 0 minusvalidos



-trabajadores temporales de la propia empresa

No pueden celebrarse si en los 12 meses anteriores hubiera extinguido contratos
alegando causas objetivas y hubieran sido declaradas improcedentes o hubiera
procedido a despido colectivo.

En caso de extincion por causas objetivas y sea declarada improcedente, la cuantia se

fija en 33 dias de salario por afio y hasta un maximo de 24 mensualidades.

4.2 Desarrollo de la relacién laboral (permanencia en el trabajo)

4.2.1-Responsabilidad empresarial por transmision de la empresa (sucesion
empresarial)

La transmision de la empresa de un titular a otro no conlleva la extincién del contrato de
trabajo, sino que el nuevo titular se subroga en la posicién contractual del anterior por
mandato del art.44 ET.

En el sector deportivo que nos ocupa es habitual la sucesion de contratas o de
concesiones administrativas que gestionan sucesivamente una instalacion deportiva
publica, o también la recuperacion para gestion directa por parte de la entidad publica
del servicio anteriormente explotado mediante concesion, etc.

En definitiva es habitual este fendmeno de sucesidén de diversas personas juridicas en
la posicion de empleador.

Ello ha planteado ante los Tribunales numerosos supuestos de demandas por parte de
los trabajadores cuya relacion se ha dado por extinguida por el nuevo empleador
solicitando el mantenimiento del vinculo contractual independientemente de los cambios
habidos en la persona del empleador.

Y asi se reconoce por ejemplo en la transferencia habida entre la Junta de Castilla y
Ledn y el Ayuntamiento de Leodn de las instalaciones deportivas del Estadio Hispanico,
en la que se produce "una verdadera sucesion empresarial (...) ya que las instalaciones
deportivas fueron transferidas al ayuntamiento de Ledn, a quien se traspasa (...) los
medios materiales, personales y financieros (...) y dentro de los medios personales se



traspasa al personal laboral adscrito a las instalaciones traspasadas" lo que produce
que los trabajadores traspasados se integren automaticamente en el Ayuntamiento’.

Y a la misma solucion se llega en el supuesto de una empresa privada promotora de
actividades nauticas en la que a través de venta judicial se procede al cambio en la
titularidad. La nueva titular entiende extinguida la relacion anteriormente en vigor y en la
resolucion que sucede a la demanda por despido improcedente resuelve el TSJ de
Valencia en sentencia de 15 de noviembre de 1996 (Ar.4434) que "cuando lo vendido
comprenda los elementos necesarios y por si mismos suficientes para continuar la
actividad empresarial" se ha producido la sucesién empresarial con sus consecuencias:
la continuidad de la relacién laboral o en su caso la responsabilidad solidaria de las
consecuencias del despido declarado improcedente.

No obstante se plantean aspectos problematicos cuando se analiza en profundidad el
supuesto de hecho del art.44 ET que hace referencia a la "transmisién de la empresa
de un titular a otro" y se proyecta sobre el tipico fendmeno de sucesién en la concesiéon
para la explotacion de una instalacion deportiva. ¢ Existe una verdadera sucesién en la
titularidad, y por tanto es aplicable la garantia de subsistencia de la relacion laboral o
tan solo estamos ante una sucesion en la prestaciéon de tal actividad?

En este caso SSTS 22-1-90 (Ar.180) y 5-4-93 (Ar.2906) solo se produce subrogacion
cuando se dé una de estas circunstancias:

-lo determine la normativa sectorial (convenio colectivo)

-lo prescriba el pliego de condiciones de la concesién, o

-se transmite la unidad productiva

7STSJ Castilla y Ledn de 16 de dicembre de 1997 (Ar.4801).



