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Introduccion

La contratacion temporal siempre ha sido, y loasgao/ez mas, un pilar importante del
mercado laboral aleman. A la vista de la protec@on despido muy rigida en las

empresas de mas de 10 trabajadores, pues prevéadmision obligatoria en caso de
improcedencia del despido, la contratacion temgmagligado un papel determinante en
la fuerza laboral, al constituir un vehiculo pueptega los trabajadores a la hora de
encontrar un contrato laboral indefinido.

Una gran parte de los trabajadores temporales gunepbdido demostrar su valia
durante la contratacion temporal, posteriormente &ido contratados con contrato
indefinido, siempre que haya habido necesidad dératacion en la empresa. Varias
fuentes remarcan que de no haber existido la pidsidide contratacion temporal, la
tasa de desempleo hubiese aumentado.

Con las mayores posibilidades de una contrataeigporal desde 1985 se han creado
mas puestos de trabajo, pero también es ciertegba destruido mas empleo. Pero no
se ha evidenciado claramente que todos los pudstvabajo hubieran sido extinguidos
tras la desaparicion de la causa temporal. Coateata situaciéon en Espafia, el temido
efecto torniquete, es decir la rotacion de losdjadores solo con motivo de eludir la
rigida proteccion contra el despido en caso declm®ratos indefinidos no se ha
producido. No se ha establecido por tanto unareutta ‘hire and firé.

SegUln Eurostatel porcentaje de trabajadores temporales en Alenen relacion con
la totalidad de la poblacion laboral ha ido aum@mthgeramente desde 2001 de un
12,4% a un 14,7% en 2008 y se ha estabilizado gios &alores hasta el afio 2011. En
2012 podiamos observar una ligera baja a un 13(98a. estos valores no se esta
hablando, de forma generalizada, de una precareuéab relaciones laborales.

La tasa de contratos temporales es mas baja ghspaiia (23,6%) y Francia (15,2%),
pero mas alta que en ltalia (13,8%), Bélgica (8,1%ixemburgo (7,7%) y Gran
Bretafia (6,3%).

! http://epp.eurostat.ec.europa.eu/tgm/table.do abbe&plugin=1&language=en&pcode=tps00073
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Destaca que la mayoria de los contratos tempoisdesierran con gente joven,
bajandose el porcentaje de los trabajadores temegode forma constante con el
aumento de edad de los trabajadores hasta los & @bviando el grupo de los
trabajadores hasta 24 afos (en gran parte aprenchiceun contrato que es temporal
por imperativo legal), la tasa de contratos temperde los trabajadores entre 25-34
afos el del 17,9% frente a un 7,4% de los trabagasdentre 34-44 afos y a un 4,2% de
los trabajadores entre 55-64 afios. Podemos obs#gvamevo un aumento de la tasa a
partir de los 65 y hasta 74 afios al 6,9% y una aumja al 3,9%, respecto a los
trabajadores a partir de los 75 afos.

No obstante, estos datos integran no soélo a lbajadores temporales bajo el amparo
de la Ley sobre Contratos Temporales y a Tiempocidtar-Teilzeit und
Befristungsgesetz{en adelante TzBfG), sino que integran a los tesdmpes de
Empresas de Trabajo Temporales, asi como los Ndsigme en el afio 2011 alcanzaron
los 7,4 millones.

En el afio 2012, la contratacion temporal supush58l de la poblacién contratada en
Alemania, observandose un incremento de 3 puntededel afio 2003 en que se inicio
anualmente un incremento progresivo de esta tipmdgatos.

En este sentido, desde el afio 2010 casi dos tateidgs contratados temporalmente
han incrementado sus salarios con base en los @iosv€olectivos de aplicacion,
siendo debido a que a mas del 50% de los contsatadgporales se les ha aplicado un
Convenio Colectivo, y por cuanto un 25% han sidop@ralmente contratados en el
ambito de las empresas y administraciones publicas

A diferencia de lo que ocurre en otras legislacsoeeropeas, como la espafiola o la
francesa, la legislacion alemana en general caleaga cuerpo normativo Unico y en

particular la regulacion de los contratos temparale encuentra diseminada, como
veremos a continuacién, en el Cédigo Civil (BGB) & Ley de Proteccion del Despido

(KSchG) y especialmente en la Ley de contratosrafdo parcial y contratos temporales
(TzBfG), cuyo origen se justifica por la transpd&icde la Directiva 1999/70/CE.

2 Fuente Statistisches Bundesamt (Destatis)
https://www.destatis.de/DE/ZahlenFakten/Indikaté@rralitaetArbeit/Dimension4/4_2_BefristetBeschae
ftigte.html
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1. ¢Es posible suscribir un contrato laboral tempal en Alemania? ¢Cual es el
principio que rige la contratacién temporal?

La regla general es que los contratos laboralesrdsér por tiempo indefinido, si bien
la regulacion que recoge la contratacion tempomlsalo responde a regular esa
excepcion a la regla general sino a proteger fraéediscriminacion a los trabajadores
contratados temporalmente.

No obstante, los supuestos en los que se admimriratacion temporal, no es
exactamente la contemplada en la TzBfG, pues cobserearemos es posible la
temporalidad sin causa, 0 sin estar sujetos aa@sitnes temporales.

2. ¢ Qué modalidades de contratos temporales existen Alemania? ¢ En qué casos
pueden utilizarse estas modalidades contractualescyal es su regulacion?

2.1 Definicion

El 8 3 TzBfG define el contrato temporal, como daue ocupa a un trabajador para un
concreto periodo de tiempo o duracion determinBdta modalidad puede vincularse a
un periodo de empleo fijo, a una época calendaaizbed afio o para responder a una
obra determinada.

La actividad para la que los trabajadores tempsrsdsm contratados debe ser igual o
similar a la desempefiada por los trabajadores imdes$; en el supuesto que dicha
actividad no lo desempefara ningun trabajador §goempleara como contraste la
definicionde la actividad descrita por el Convenio Colectieaaplicacion.

2.2 Exigencias formales

El 8 14.4 TzBfG exige para la validez del contremporal su forma escrita, de tal
suerte que la realizacion del mismo de forma vetbem como consecuencia la
consideracion del mismo por tiempo indefinido, jgmdiose rescindir previo preaviso
antes del tiempo fijado, conforme al § 16 parrafizBfG.

La obligatoriedad de la forma escrita tiene cometolo determinar el tiempo durante
el que el trabajador prestara sus servicios o0 fa observicio para el cual ha sido
contratado, para el supuesto que no sea posiatauifijtiempo cierto de contrato.

3§ 1 TzBfG.
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2.3 Tipos de contratos temporales un modelo bipolar

El contrato temporal de duracién determinada, coméoal 814.1 TzBfG es licita si esta
justificada por una causa objetiva, que estableeeserie de supuestos, si bien deja la
posibilidad de contratos temporales en otros supsi@gie corresponden a situaciones
analogas o similares a las legalmente establecidas.

Por ello distinguiremos entre contratos temporal@s base en causas objetivamente
tasadas por la norma, y contratos temporales porp cierto sin que se soporten en
causas objetivas.

2.3.1 Contratos temporales con base en causasvahjente tasadas por la norma

Como antes hemos referido, la contratacion temgaraha excepcion a la regla general
del caréacter indefinido de los contratos, iderdifido el TzBfG determinadas causas que
limitaran el uso abusivo de esta modalidad coniedct

Aun cuando la norma concreta un contrato tipo deptealidad objetivo, la
jurisprudencia viene admitiendo la existencia dastausas que puedan soportar la
temporalidad.

Las causas establecidas por ley son las siguientes:
a) Necesidad de mano de obra que sélo existe de firamsitoria

Dicha modalidad, sin duda, es una de las mas iamed y abarca tres distintas
subgrupos: (i) mayor necesidad de mano de obraa eactualidad, (i) prevision de
menor necesidad de mano de obra en el futuro)yn@cesidad de mano de obra de
forma periddica (trabajo estacional, trabajos depzdia) siendo esta Ultima tratada
como contrato a tiempo parcial o fijo discontinuo.

En todas las modalidades se ha de justificar lap¢eatidad con una prognosis de la
situacion empresarial en el momento de la coniiague tiene que ser susceptible de
comprobacion posterior para el supuesto de reci@mgadicial. No se ha establecido

ningun plazo méximo de la temporalidad, si bietapso de tiempo es limitado. En

algunos supuestos se ha propuesto una duraciomaéed dos afos.

Asimismo esta necesidad transitoria tiene que vef@rida al centro de trabajo y no a
la empresa o al grupo de empresas; por otro ldday&cter intermitente de la actividad
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transitoria no la convierte en indefinida y por eres licito la utilizacion de esta causa
durante afios sucesivamente y con el mismo empleado.

b) Primer empleo tras haber acabado la formacion simfal o los estudios
universitarios

Con esta causa de temporalidad se pretende fadlitmabajador la transicion a una
ocupacion de enlace y fomentar su entrada en elaaderaboral. En general, el lapso
de tiempo entre la terminacion de la formacionftissiy el comienzo de la relacion
laboral debe ser muy cercano, si bien no tienesguénmediato. No se ha establecido
por ley una duracion maxima de la temporalidadp par apego a las regulaciones
contenidas en algunos convenios colectivos se @erstodavia licita una duracion de
hasta un afio.

Solo es posible hacer uso de esta causa una vewrgbajador, siendo igualmente
prohibida la proérroga del contrato temporal; destarte que si durante los estudios el
trabajador estuvo contratado en la empresa no sbl@acontratarlo posteriormente
mediante esta modalidad contractual.

c) Contrato de interinidad o sustitucion

Entre las causas clasicas de esta modalidad ctu#tae encuentran la enfermedad de
larga duracion, vacaciones o el desplazamientodeahgde un trabajador al extranjero,
asi como la maternidad o la excedencia por cuidedbijo. La duracidén se ajusta a la
duracion de ausencia del trabajador sustituido, siendo de tiempo incierto. Lo
importante para el empleador es acreditar, en ehento de la contratacién temporal
(prognosis), que el trabajador vaya a retornar pugsto de trabajo, ya que conforme a
la intimidad del trabajador no es posible preguetar tiene previsto lleva a cabo una
excedencia posteriormente con reserva de puestalu®go.

Légicamente el trabajador contratado puede presiarservicios en otra actividad
distinta a la persona que sustituye, por el efalimino que se puede producir
internamente en la plantilla.

Finalmente la utilizacion de esta modalidad panfie superior a sustitucion convierte
en indefinida la contratacion.
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d) Por naturaleza de la prestacion de servicios

Esta modalidad se refiere sobre todo a los supsieigta@ontratos de periodistas en las
cadenas de television o radio que ejercen una laieativa en la configuracion de la

programacion y a los supuestos de contratos cotagmoistas en los sectores de
deporte y cultura (artistas, actores, cantantesjans, deportistas profesionaes).

En el primero de los casos se justifica la temjxmel por la libertad constitucional de
los medios de comunicacion, y en particular, larlikd a la organizacion del programa
gue siempre tiene que ser ponderado de forma wdjedn los intereses individuales del
trabajador. En el segundo de los casos el elentkstiotivo es el gusto cambiante del
publico que requiere una cierta diversidad y partaaun ajuste periodico de los
conceptos. La duraciéon maxima en estos supuespende de cada caso en concreto y
ha de ser analizado, en su caso, por el juez cempet

e) Periodo de prueba

Aunque la duracion maxima del periodo de pruebaesta fijada por ley se suele

considerar licito una duracidon maxima de 6 meses.réyla general, la duracion del

periodo de prueba debe guardar una relacion ralonoab el fin de la prueba en el caso
concreto. Los periodos de prueba que exceden desésrsolo seran licitos en casos
muy excepcionales, tales como trabajos con un nigetxigencia técnica tan alto que
no permite llegar a conclusiones definitivas afpes ejemplo: cientificos o artistas de

alto nivel).

Esta modalidad permite a los contratantes deslatiante dicho periodo del contrato
con tan solo dos semanas de preaviso, conformé&22.8 BGB, ya que a los contratos
temporales inferiores a seis meses no le es deaajdin la KSché

f) Causas en la persona del trabajador que justifeceamporalidad

Se trata de supuestos como motivos sociales pa@ukase emplea a un trabajador un
tiempo determinado para hacer puente hasta quéa@gieempezado o encontrado otro
trabajo. También entran en esta categoria lasa&ses#gaciones en las que se pacta una
temporalidad por iniciativa y voluntad expresa dedbajador. Corresponde al
empleador acreditar, en caso de discrepancia,ldrabajador, aun habiéndole ofrecido
un puesto de trabajo indefinido, hubiese optadaepoontrato temporal.

* Ley de proteccién del Despido.
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Conforme a la jurisprudencia se admite esta maoadlidontractual cuando el
empresario ha sido adjudicatario de una concegibmnastrativa por un periodo de
tiempo y la duracion de la misma esta fijada preciate.

g) Trabajadores que son remunerados a través de pestap publicos destinados a
contratos de duracion determinada

El ejemplo tipico de este supuesto es la cont@igeara un proyecto de investigacion
financiado con dinero publico. Es requisito indisgsble que los fondos publicos para
el proyecto se hayan destinados solo para un tidmpi@ado y que el trabajador este

ocupado mayoritariamente segun los fines estaldecidn el correspondiente

presupuesto publico.

En este sentido, la naturaleza temporal devienéadenculacion a una asignacion
presupuestaria para una tarea concreta, cuandesstanporal, como por ejemplo un
programa de reinsercion laboral de personas ens&ol social.

h) Temporalidad alcanzada en la conciliacién judicial

Se justifica la temporalidad también en caso desgueegule la duracién determinada
en un acuerdo judicial que pone fin a un litigio.

2.3.2. Contratos temporales sin causa especifica

Los contratos temporales sin causa tienen comdiwdbjel fomento del empleo, como
veremos seguidamente.

En este sentido, se permiten contratos temporatesnediar una causa especifica
cuando su duracién no excede de 2 afios (8 14.2G)zHEn caso de pactar una

duracién inicial mas corta, se permiten hasta presrogas hasta alcanzar la duracion
maxima de 2 afios. Dicha modalidad contractual eslposible cuando se trata de una
nueva contratacion.

Es requisito imprescindible que no haya existida welacion laboral de duracion
determinada o indefinida anterior entre el empleadel empleado, salvo que en el
momento de la nueva contratacion hayan pasado daesdeminacion de la primera
relacion laboral mas de 3 afos (Senteriamdesarbeitsgerich? AZR 375/10 de
21.9.2011). Por convenio colectivo se puede regalanumero de prorrogas y la
duracion maxima del contrato de forma distintally tanto al alza como a la baja.
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La terminacion del contrato imposibilita que el mestrabajador sea ocupado mediante
esta modalidad contractual, si bien si podriaadddjador ser contratado temporalmente
bajo la modalidad de interinidad, conforme al 831AzBfG.

En empresas de nueva creacion se permite la ligitgemporal de un contrato de
trabajo dentro de los primeros 4 afios desde abidie la actividad por un periodo de
duracion maximo de 4 afios (8§ 14.2a TzBfG). En as@actar una duracion inicial
mas corta, se permiten varias prorrogas hastazicda duracion maxima de 4 afos,
sin que deba justificar razon objetiva para el empémporal.

Dado que esta modalidad de contratos temporaledudeion hasta cuatro afnos, se
permite durante los cuatro afios siguientes a latitocion de la nueva Sociedad (no
cabe para nuevas actividades empresariales dedadei ya constituidas) actividad
empresarial, cabe la posibilidad que alguno dectowgratos terminara a los ocho afios
del inicio de la actividad empresarial.

Por convenio colectivo se puede regular el numerprdrrogas y la duracion maxima
del contrato de forma distinta, y ello tanto a fasomo en desfavor del empleado.

Finalmente, existe la posibilidad de una limitaci@mporal de hasta 5 afios si el
empleado haya cumplido 52 afios en el momento deieczo de la relacion laboral y
haya estado desempleado como minimo los 4 mesesdiat@amente anteriores al
comienzo de la relacion laboral (8 14.3 TzBfG).daso de pactar una duracion inicial
mMAas corta, se permiten varias prorrogas hastazactamduracion maxima de 5 afos.

La doctrina iuslaboralista alemana discute de foomatrovertida la conformidad de
dicha norma legal con la normativa europea. No texisasta la fecha un
pronunciamiento deBundesarbeitsgerich(Sala de lo Social del Tribunal Supremo
aleman) si bien el TICE en su Sentencia de 22 dembre de 2005 Asunto Mangold,
consider6 que la redaccion anterior a la actual 8el.3 TzBfG era ilicita por
discriminatoria por razén de la edad, ya que alanda era legitima y adecuada no
podria fijarse en una edad sino soportarse endadi@ones de desempleo que ese
colectivo a partir de una determinada edad estaukegeendo, ello exigid que el
legislador aleméan junto a la edad de 52 afios egigjae hubiera estado antes de ser
contratado al menos 4 meses en situacion de desengpl los términos fijados por el
SGB Il § 119.1.1 y haya percibido subsidio porstagcturacion o haya participado en
programas de empleabilidad.
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2.3.3. Encadenamiento de contratos temporales

El encadenamiento de varios contratos temporakleda aino celebrado con causa
justificada, es licito, sin que, en principio, éaiun limite temporal respecto a la
duraciéon total. Pero hay que tener en cuenta queetesidad de proteccion del
empleado se incrementa cuanto mas levada seade@udel contrato.

Con ello aumentan los requisitos necesarios patargostificar la temporalidad, y ello,
en supuestos de un encadenamiento de varios @sntesporales cada uno por si solo
justificado, puede suponer la falta de justificacide la temporalidad del ultimo
contrato temporal.

En efecto como veiamos al analizar el § 14.2 TzB&Ges posible pactar un contrato
temporal con plazo cierto entre el mismo trabajgdempresario, si previamente existio
una relacion laboral, indiferentemente el tiempanscurrido; no obstante si se
produjera una sucesion empresarial o si fuera &@uto por otra empresa del grupo
empresarial no habria ningun tipo de impedimento.

Sensu contraridras un contrato temporal con plazo cierto, spesible contratar al
trabajador para de forma interina sustituya a atabajador, conforme al § 14.1.3
TzBfG.

3. ¢La regulacion legal en Alemania reconoce un dsgho preferente a los
trabajadores temporales a ocupar un puesto de tralja permanente en la
empresa?

No existe exactamente una preferencia de ocupatqaiele trabajo permanente sino
que acorde con la influencia de la norma comuaitarifin de garantizarles las mismas
oportunidades para acceder a puestos de trabajoapentes, el empresario debera
informar a los trabajadores temporales de dichéjbidsd.

Por tanto, el empresario debera informar de lasantas existentes, si esta pudiera ser
ocupada por algun trabajador temporal, pudiendo eehpresario informar
individualmente (si el trabajador temporal resperdalial perfil solicitado) o de formar
colectiva sobre la existencia de la vacante, si bie distingue como llevar a cabo la
publicidad de la misma, admitiéndose que la misoeda ser publicitada en el portal
del empleads.

® Erfurter Kommentar zum Arbeitsrecht 10. Auflagel@0Rn 1-2.
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En este sentido, cabe que la negociacidon coleestablezca determinados protocolos
que el empresario debe seguir para ofertar lasaplazdefinidas vacantes a los
trabajadores temporales.

Asimismo, este derecho de informacién se extiendmsarepresentantes de los
trabajadores por mor del § 93 BetrVG, que fija deber de informacién a la

representacion social de cualquier vacante quersdupca dentro de la empresa,
pudiendo el Comité de Empresa impedir la contratapor haber vulnerado su derecho
de informacion conforme al § 99 Il 5 BetrVG, al delgontar con su aprobacién para
llevar a cabo la contratacion.

Aun cuando no existe una regulacion que sancioslanacumplimiento del deber de
informacion, el incumplimiento por parte del emprés permitira al trabajador
temporal demandar por dafios y perjuicios, confoain€ 280 BGB, ya que como
recientemente ha dictado el Tribunal Supremo egsesttiencia de 21 de febrero 2013
(Bundesarbeitsgericl® AZR 68/12), si el legislador hubiera queridaifiuna concreta
indemnizacion por este motivo, lo hubiera reguledda propia norma.

4. ¢La regulacion legal en Alemania permite difererias en las condiciones
laborales de los trabajadores temporales en compaten con los permanentes?
¢La realidad del mercado de trabajo cumple con est@&gulacion?

Conforme contempla el § 4.2 de la TzBfG, los trablajes con contrato temporal no
podran ser tratados de manera menos favorable glos #&rabajadores ocupados
comparables sin limite, a menos que la justifioacibjetiva para una diferencia de
trato.

Adicionalmente, el 8 5 hace que el derecho a ndiseriminado no pueda ser objeto de
transaccion o renuncia por parte del trabajador.

La vulneracion de este derecho tiene su conse@agepai la reclamacion de dafios por
parte de trabajador regulados en el § 280 | BGBoro base en § 823 | BGB, si los
hechos pudieran ser imputados dolosamente.

5. ¢Cudl es el papel de las Empresas de Trabajo Tparal en el ambito de la
contratacion temporal?

En el afio 2011 fueron contratadas a través de sagpde trabajo temporal 882.000

trabajadores, lo que supuso el 2,5% de las cooivaites efectuadas en Alemania, muy
por debajo del 9,5% que suponen los contratos tealgso

10
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En este sentido, se ha venido reduciendo a paitsefjundo trimestre 2012 el nivel de
contratacion a través de empresas de trabajo temmtebido a la regulacion del
trabajador en mision desde el 1 de noviembre d@,2@de ha encarecido sus costes
como consecuencia de que los trabajadores deb@erdibdir la misma percepciones
que los trabajadores de la empresas contratantes.

Asi por ejemplo en el metal y la industria eléetrse tambaleo recargos por pagar, que
se basan, respectivamente, en la longitud de éadid® en una empresa usuaria:
- Después de un periodo en mision en la industri® demanas se abonara un
suplemento de 15%
- Después de un periodo en mision en la industrieB deeses se abonara un
suplemento de 20%
- Después de un periodo en mision en la industriecb daeses se abonara un
suplemento de 30%
- Después de un periodo en mision en la industriaZ deeses se abonara un
suplemento de 45%
- Después de un periodo en mision en la industrie® deeses se abonara un
suplemento de 50%

La duracion del periodo de aplicacion se inicieoatar desde la entrada en vigor del
nuevo convenio colectivo, a menos que el trabajagalido lo era fuera antes de
septiembre de 2012.

6. ¢ Cuadl es la regulacién legal en relacion con &tincién del contrato temporal?
En concreto, ¢el ordenamiento juridico laboral recnoce una compensacion
econdmica al trabajador por la extincién del contréo temporal?

La extincion de los contratos temporales viene lesiguen el 8§ 15TzBfG, identificando
los siguientes supuestos, en los que no existe easapion econdmica, pues el sistema
aleman soporta sus metodologia en unos preavispsiguiosos, cuyo incumplimiento
tiene consecuencias economica.

Asi, en términos generales los contratos tempogafesha cierta terminaran en la fecha
prevista.

En los contratos por obra o servicio determinanhaliza con la obra o servicio, si bien
el empresario debe preavisar por escrito del celseoditrato con al menos dos semanas
de anticipacién. No obstante, es posible extingu@ontrato temporainte tempuy sin
causa, si asi se ha fijado en el contrato de tvabaj el convenio colectivo aplicable.

11
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Si el contrato temporal tuviera una duracion swpegicinco anos, el plazo de preaviso
sera de al menso seis meses.

No obstante, si tras la finalizacion del contragonporal el empleado continuara
prestando sus servicios el contrato devendradij@l empleador o el empleado no se
opusieren a ello. A este respecto el Tribunal Supren su sentencia de 29.6.2011 fijo
como indefinido el vinculo contractual temporaly geguir prestando el trabajador sus
servicios, tras fallecer el trabajador que sustitui

7. ¢Cuales son las consecuencias que se derivan delumplimiento de la
regulacion en materia de contratacion temporal?

Conforme contempla el 815 TzBfG si tras la termidacdel contrato temporal el
trabajador continuara prestando sus servicio, rato se convierte en indefinido.

Asimismo, si no se cumplieran los requisitos foesab la contratacion no tuviera
encaje en ninguno de supuesto identificados enlél ®&BfG, aplicandose en ese
supuesto lo fijado por la KSchG si el centro dedja ocupa a mas de diez trabajadores.

Por otro lado y conforme al 817 TzBfG, si el tradgr entiende que su contrato
temporal se ha realizado en fraude de Ley, delmerdiraal Juzgado de lo Social en el
plazo de tres semanas desde la terminacion debtomemporal para que califique.

Asi el 8 9 KSchG concreta que si el Tribunal deteargue la relacion laboral no se
disuelve por la terminacién del contrato, perorapkeado manifiesta que no pretende
continuar, el tribunal dara por terminada la réadie trabajo a peticion del empleado y
ordenar al empleador a pagar una compensacionaialzon

8. ¢ La regulacion legal sobre contratacién temporahcluye previsiones dirigidas a
evitar el fraude en la contratacion temporal?

En caso de que se haya celebrado un contrato tamgorfraude de ley o se haya
omitido celebrar el contrato de forma escrita, dicbntrato se presume celebrado por
tiempo indefinido (8 16 TzBfG). Ademas, para pretegl empleado contra la
contratacion temporal en fraude de ley, no es posdrminar la relacion laboral de
forma ordinaria antes del tiempo convenido en atrado (salvo casos de mera omision
de la forma escrita). Dicha prohibicion se extietatgo a desistimientos como a todas
modalidades del despido objetivo, con practicamémténica excepcioén del despido
disciplinario procedente.
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Asi, el 817 TzBfG concreta que si el trabajadorstiera que su contrato se ha
efectuado en fraude de Ley, puede demandar porddesp el plazo de tres semanas
maximo para interponer demanda ante el Juzgado &®dial para decretar ilicito el
cese, conforme a KSchG.

En relacion con los trabajadores de una ETT cabec que el legislador aleman solo
ha previsto la ficcion de una relacion laboral danempresa usuaria en caso de
inexistencia de la autorizacion administrativaa&TT para ceder trabajadores y no en
caso de utilizar trabajadores de una ETT sin limiemporal (8 10.1
Arbeitnehmeriiberlassungsgesetz; AUGa legislacion europea (articulo 10.2 Directiva
2008/104/CE) no preveé una sancion determinada smdm utilizar trabajadores de una
ETT sin limite temporal, sino deja la imposicion tes sanciones oportunas y
consecuencias legales al criterio de los estadembs. Por tanto, cuando la cesion
del trabajador se produce sin limite temporal, Rste derecho del trabajador de
reclamar una relacion laboral con la empresa wsuBrindesarbeitsgerich® AZR
51/13 de fecha 10.12.2013).

9. ¢Cudl es el papel de la negociacion colectiva en Alania en relacion con la
contratacion temporal?

Como nota preliminar, es importante resaltar quadgoria de los convenios colectivos

en Alemania no son de eficacia general, sino varcgblo a los miembros de las partes
firmantes (caracter extraestatuario en términosEIé| salvo que el gobierno haya

declarado expresamente la eficacia general.

En varios convenios colectivos se excluye la pbddd de celebrar contratos
temporales sin causa especifica. En dichos casass mosible celebrar un contrato
temporal en esta modalidad.

También se puede regular por convenio colectiviogrtasos de contratos temporales
sin causa especifica (salvo supuestos de conttatorabajadores de 52 0 mas afos) el
numero de prorrogas y la duracion maxima del ctmtde forma distinta a lo
establecido en la ley, y ello tanto a favor comodesfavor del empleado (8§ 22.1
TzBfG). Desde el punto de vista constitucional yddeecho comunitario una regulacion
en desfavor del empleado esta sujeta a determitiaditss, es decir no puede existir de
forma ilimitada Bundesarbeitsgericht AZR 184/11 de fecha 15.08.2012).

En determinados supuestos, el comité de empregseemania tiene que prestar su

consentimiento a la contratacién de nuevos empgeéidoluido los temporales y de
ETT) y puede negarse a la contratacion, cuandoolgratacion infringe alguna
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prevision legal. Segun la Ley sobre la cesion de pleados
(Arbeitnehmeriiberlassungsgesetz, AU@® cesién de trabajadores soélo puede
producirse de formsemporal

Por este motivo el comité de empresa puede negdeseontratacion de un trabajador
de una ETT, cuando el empleador pretende utilizaakajador de la ETT en principio
sin limite temporalBundesarbeitsgericht ABR 91/11 de fecha 10.07.2013). Con ello
los comités de empresa, respaldados por el aftoniai, han puesto fin a la utilizacion
ilimitada en tiempo de trabajadores de una ETT¢tma habitual en muchas empresas
alemanas hasta la fecha.
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