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Presentacion.

El Real Decreto-ley 32/2021, de 28 de diciembre, de medidas urgentes para la reforma
laboral, la garantia de la estabilidad en el empleo y la transformacién del mercado de
trabajo, supone un punto de inflexion en el marco legal de nuestro sistema de
relaciones laborales, que afecta al modelo de contratacién, a los mecanismos de
flexibilidad interna en la empresa, y que vuelve a preservar los aspectos esenciales de
la eficacia de la negociacion colectiva que habian sido demolidos por la reforma del
aflo 2012, como es la ultraactividad del convenio y la prevalencia del convenio
sectorial para ordenar el salario.

Es claro que se trata toda una serie de novedades legislativas que requieren, cada una
de ellas, un analisis especifico, pues tienen muchas implicaciones en las relaciones
laborales, y sobre todo, en la intervencién sindical ante los conflictos laborales, y en el
papel de la negociacién colectiva.

Comenzamos la serie de estudios de esta materia con una aproximacion a lo que
podemos llamar el nuevo régimen general de la contratacién laboral en nuestro pais.

Los cambios no se limitan a la supresién del contrato de obra o servicio, o la
redefinicion de la causa del contrato temporal por causas productivas. Ademas de ello,
gueremos poner en evidencia como han sido modificados los elementos basicos a
través de los cuales se ordena la causalidad de la contratacion temporal, y se preserva
la estabilidad en el empleo, a través de toda una serie de técnicas que exigen una
vision panoramica para ver su alcance real.

Es por ello que queremos tratar en este trabajo la nueva configuracidon de la
contratacién temporal llevada a cabo a través de toda una serie de medidas legales,
algunas nuevas, y otras modificadas para hacerlas mucho mas operativas. Aqui nos
referimos al nuevo reconocimiento del caracter general de la presuncion del caracter
indefinido de la contratacidn, que entendemos es susceptible de tener diversas
implicaciones practicas.

También hemos querido destacar la enorme importancia de la nueva clausula legal
gue establece los requisitos de forma esenciales a los que se condicionan los contratos
temporales, a fin de hacer que la causa sea explicita, accesible, verificable y
controlable tanto sindical como judicialmente.
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Otra novedad importante es la reformulacion de la norma que establece la fijeza ante
los incumplimientos en materia contractual, que es sustancialmente distinta de como
venia operando con anterioridad, y permite plantear una nueva lectura de los efectos
gue tienen las infracciones que se puedan observar, asi como la forma de llevar a
cabo, a efectos practicos, esa declaracion de fijeza.

Los limites al encadenamiento de los contratos temporales han sido reconsiderados
con una notable ampliaciéon de su campo de aplicacion, lo que igualmente requiere
poner en evidencia como se proyecta a las cadenas de contratacién en las que se
expresa la precariedad.

Otras medidas que contribuyen a garantizar la estabilidad en el empleo es la
habilitacién a la negociacion colectiva, y medidas disuasorias mediante el incremento
de la cotizaciéon por contratos de corta duracién, o una mayor cuantia de las
sanciones. Aspectos a los que igualmente haremos una breve referencia.

Como cuestion previa, nos ha parecido necesario abordar los problemas que plantea
la entrada en vigor de la nueva regulacidén, en lo que se refiere al nuevo sistema de
contratacién laboral.

Nuestro objetivo consiste en destacar los aspectos que pueden ser mds importantes
para la intervencion legal y la actividad sindical, dando cuenta de las materias que, ya
anticipamos, pueden generar mayor litigiosidad ante las cuales ya queremos ofrecer
los criterios interpretativos que nos parecen que pueden ser congruentes con la
estabilidad en el empleo, y con la capacidad de intervencion sindical en tales
conflictos.

En otros estudios tenemos previsto abordar las otras cuestiones planteadas por la
reforma, que ahora enunciamos:
- EL NUEVO SISTEMA DE CONTRATOS FORMATIVOS (art. 11 ET):
- EL CONTRATO DE DURACION DETERMINADA POR CAUSAS PRODUCTIVAS.
- EL CONTRATO DE DURACION DETERMINADA POR SUSTITUCION.
- CONTRATACION TEMPORAL EN SUPUESTOS LEGALES CONCRETOS:
- LA PROTECCION DE LOS DERECHOS ESPECIFICOS DEL PERSONAL TEMPORAL:
LAS ACCIONES DE FIJEZA'Y LAS ACCIONES DE DESPIDO.
- EL NUEVO CONTRATO FIJO-DISCONTINUO.
- EL PAPEL DE LA NEGOCIACION COLECTIVA EN MATERIA DE CONTRATACION.
- LOS DERECHOS DE INFORMACION DE LA REPRESENTACION LEGAL DE LAS
PERSONAS TRABAJADORAS EN MATERIA DE CONTRATACION.
- NOVEDADES EN LA RELACION LABORAL DEL SECTOR PUBLICO.
- EL NUEVO MARCO DE LA FLEXIBILIDAD INTERNA EN LA EMPRESA: LOS ERTES Y
EL SISTEMA RED.
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- LA REFORMA DE LA EFICACIA DE LA NEGOCIACION COLECTIVA:

1 LA ENTRADA EN VIGOR DE LA NUEVA
REGULACION SOBRE CONTRATACION.

Marco normativo:

Disp. Final 82: Entrada en vigor:

1. Este real decreto-ley entrard en vigor el dia siguiente al de su publicacion en el
«Boletin Oficial del Estado», a excepcion de los preceptos a los que se refiere el
apartado 2.

2. Entrardn en vigor a los tres meses de su publicacion en el «Boletin Oficial del
Estado» los siguientes preceptos:

a) El apartado uno del articulo primero, de modificacion del articulo 11 del texto
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

b) El apartado tres del articulo primero, de modificacion del articulo 15 del texto
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, sin perjuicio de lo establecido en
la disposicion transitoria tercera.

c) El apartado cuatro del articulo primero, de modificacion del articulo 16 del texto
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

d) El apartado siete del articulo tercero, por el que se introduce, en el texto refundido
de la Ley General de la Seguridad Social, una nueva disposicion adicional
cuadragésima primera, de medidas de proteccion de las personas trabajadoras
afectadas por la aplicacion del Mecanismo RED regulado en el articulo 47 bis del texto
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

e) El apartado nueve del articulo tercero, por el que se introduce, en el texto refundido
de la Ley General de la Seguridad Social, una nueva disposicion adicional
cuadragésima tercera, sobre cotizacion a la Sequridad Social de los contratos
formativos en alternancia.

f) Los apartados 2 y 3 de la disposicion derogatoria Unica.

Real Decreto-ley 32/2021, de 28 de diciembre, de medidas urgentes para la reforma
laboral, la garantia de la estabilidad en el empleo y la transformacién del mercado de
trabajo, se publico en el BOE del dia 30-12-2021.



Pdginas Juridicas
Actualidad Juridico Laboral

Su entrada en vigor se produce, como regla general, al dia siguiente, 31 de diciembre.

Pero esta regla general tiene excepciones, pues determinadas materias se aplaza su
entrada en vigor a los tres meses. Entre esas materias se encuentran las normas
relativas a la contratacion.

Ademas, se regula un régimen transitorio para la aplicacién de las nuevas normas a los
contratos y convenios anteriores a este momento.

Por ello es preciso realizar las siguientes distinciones:

1. La demora en la aplicacion de las normas en materia de
contratacion al dia 30-03-2021.

Con caracter general, las normas sobre modalidades de contratacion han aplazado su
entrada en vigor a los tres meses de su publicacién, es decir, a partir de 30 de marzo
2022. Ello afecta a las siguientes previsiones en materia de contratacion:

- La nueva regulacion de los contratos formativos —art. 11-,

- La nueva regulacion del contrato de duracién determinada por circunstancias
de la produccién —art. 15.2-

- Laregulacion del contrato por sustitucion —art. 15.3-

- La nueva regulacion sobre limites al encadenamiento de contratos temporales
—art. 15.5-

- Las demds previsiones del art 15 ET.

- La nueva regulacion de los contratos fijos-discontinuos —art. 16-.

- La derogacion del contrato a tiempo parcial de caracter fijo-discontinuo. —Art.
12.3 ET-.

- La derogacién de las especialidades del contrato de obra o servicio, o de limites
al encadenamiento de contratos, en las Administraciones Publicas que venia
regulando la Disp. Adicional 152.2 y 3-.

- La derogacién de la aplicacion del despido por causas econdmicas, técnicas,
organizativas o de produccion en el sector publico que viene regulando la Disp.
Adicional 162 ET.

Se trata de un periodo de demora importante, que supone que tras la publicacién del
RDL 32/2021, aun pueden suscribirse contratos temporales con arreglo a la legalidad
aplicable en la versidon anterior del ET hasta la citada fecha del 30-03-2022. Sin
embargo, estos contratos van a tener, en ocasiones, importantes limitaciones en
cuanto a su duracién, como vamos a ver.
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El régimen transitorio aplicable en materia de contratacion.

La aplicacion de las normas de contrataciéon a partir del 30-03-2022 tiene una
importante excepcidon en lo que se refiere a la duracion maxima de los contratos de
obra o servicio, y del contrato eventual, al fijarse que no podran tener una duracién
superior a seis meses, cuando se suscriban en el periodo de demora del RDL, es decir,
entre el 31-12-2021 y el 30-03-2022.

Si analizamos el régimen transitorio sobre las modalidades de contratacién tenemos:

a)

b)

La nueva regulacion de los contratos formativos —art. 11 ET- se aplica a partir
del 30 de marzo de 2022. Hasta esa fecha, seguira en vigor la regulacion
anterior del ET.

La Disp. Transitoria primera, expresamente contempla que los contratos en
practicas y para la formacién que se suscriban antes de ese momento
“resultardn aplicables hasta su duracion mdxima”.

Ello parece dar a entender, que hasta que concluya su duracién, seguirdn
rigiéndose por lo previsto en la version del ET anterior a la reforma. Por tanto,
el nuevo régimen de contratos formativos entrard en vigor a partir del 30 de
marzo 2022, y sera aplicable, exclusivamente, a los contratos que se suscriban
a partir de esa fecha.

La regulacidn sobre duracidon del contrato, establecida en el art. 15 ET. Esta
norma se aplaza su vigencia, igualmente, a los tres meses de publicacion del
RDL 32/2021. Por tanto, estas normas no son aplicables hasta ese momento.
Ello afecta tanto a las normas que regulan los requisitos y elementos de la
contrataciéon, como a las modalidades contractuales.

Sin embargo, aqui si opera un régimen transitorio especifico, que diferencia segun
la fecha de firma del contrato. Aunque parezca tener cierta complejidad, en la
practica, supone que a partir del 31 de diciembre 2021, los contratos eventuales
o de obra o servicio no pueden tener una duracién superior a los 6 meses. Esto
impone diferenciar estos tres periodos temporales:

1)

Los contratos de duracion determinada anteriores al 31 de diciembre 2021.

Como prevision general, estos contratos seguiran rigiéndose por las normas
anteriores del ET “hasta su duracion maxima”.
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Ello afecta tanto a los contratos de obra o servicio (art. 15.1.a), los contratos
fijos de obra del sector de la construccion (Art. 24 del VI Convenio sectorial), al
contrato eventual (art. 15.1.b) y a los contratos de interinidad.

Ello supone que tales contratos van a seguir siendo validos, y aplicables las
normas del ET que estaban vigente cuando se suscribieron, incluso con
posterioridad a la plena entrada en vigor del RDL.

Los problemas interpretativos pueden venir en relaciéon con las eventuales
prorrogas de tales contratos, que se produzcan tras la entrada en vigor del RDL
32/2021. Dado que la norma contempla la aplicacién de la legislacién anterior
“hasta su duracion maxima”, y no sélo hasta su duracién pactada, da a
entender que las prdorrogas se podran llevar a cabo con arreglo a la legislacion
anterior.

La extincidon de tales contratos se regira por las normas del ET anteriores,
aunque la extincién tenga lugar después de la entrada en vigor del RDL 32/21.

Ello supone, ademas, que la valoracion de la legalidad o caracter fraudulento
de tales contratos se tendra que llevar a cabo con arreglo a las normas legales
de la version anterior del ET.

Se aclara, ademas, que en caso de extincion por tales causas, las personas se
encontrardn en situacion legal de desempleo, salvo que opere por denuncia de
la propia persona trabajadora. Con ello se evita la desproteccidn social de las
personas que van a ver extinguido su contrato con una norma que,
aparentemente, no estd ya en vigor, pero que realmente es una causa justa de
extincion y de acceso a la situacién de desempleo.

Es preciso tener en cuenta que esta regla afecta sélo a los contratos suscritos
antes de la publicacion del RDL (o en concreto anteriores al 21-12-21), pero no
a los anteriores a su entrada en vigor —que en materia de contratacién se
produce el 30-03-22-. Veremos que con los contratos suscritos tras la
publicacion del RDL, el mantenimiento de la regulacién anterior del ET no es
completa.

Se establece una regla especial en relacidon con los contratos de obra o servicio
celebrados por Administraciones y organismos publicos, vinculados a
proyectos especificos de investigacion o de inversion, a los que la Disp.
Adicional 15.2 ET excepciona del limite de tres afios del contrato de obra o
servicio. Tales contratos “de duracion superior a tres afios y que estén vigentes
en la fecha sefialada en el pdrrafo anterior, mantendrdn su vigencia hasta el
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cumplimiento de la duracion fijada de acuerdo a su normativa de aplicacion,
con el limite maximo de tres afios contados a partir de la citada fecha.” (Disp.
Trans. 32) . Se establece el limite de tres afios, que se han de computar, con
arreglo a lo que parece ser la fecha sefialada en el parrafo anterior, que seria el
31-12-2021.

Los contratos de obra o servicio, y los contratos eventuales suscritos entre el
periodo de demora en la vigencia, entre el 31 de diciembre 2021 y el 30 de
marzo 2022. Aqui opera una regla especial, que limita la duracién maxima de
estos contratos a seis meses. En todo lo demas, siguen siendo aplicables las
normas anteriores del ET, que recordemos, siguen vigentes hasta el citado 30-
03-22.

Segun esa Disp. Transitoria Cuarta, sobre “Régimen transitorio aplicable a los
contratos de duracion determinada celebrados desde el 31 de diciembre de
2021 hasta el 30 de marzo de 2022”.

“Los contratos para obra y servicio determinado y los contratos eventuales por
circunstancias del mercado, acumulacion de tareas o exceso de pedidos,
celebrados desde el 31 de diciembre de 2021 hasta el 30 de marzo de 2022, se
regirdn por la normativa legal o convencional vigente en la fecha en que se han
concertado y su duracion no podrd ser superior a seis meses”.

Esta regla no se aplica a todos los contratos, sino a las modalidades especificas
del contrato de obra o servicio, o al contrato eventual por circunstancias de la
produccién.

Cabe plantear si esta prevision afecta igualmente al contrato fijo de obra del
sector de la construccion. La respuesta positiva se basa en que, en realidad, es
una modalidad de contrato de obra o servicio, pero es una cuestién que puede
ser conflictiva pues en el precepto anterior (Disp.Trans. 32) si se ha
diferenciado del contrato de obra como una modalidad especifica.

Los contratos afectados suscritos durante el tiempo de demora, por tanto,
aungue se aplican las normas anteriores del ET en materia de causa, requisitos
para la contratacidon, o extincién, opera, ademas, una regla especial en cuanto
a duracién maxima, por lo que no pueden superar los seis meses de su
duracion. Los 6 meses se computan desde el inicio del contrato respectivo.

Sus implicaciones practicas serian las siguientes:

10
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o Si se trata de contrato de obra o servicio, aunque se rija por la version
anterior del ET, al llegar a los seis meses opera la extincién del contrato.
Esto no significa una conversion automatica en fijo, sino que se
tendrian que aplicar las reglas propias de la duracion maxima del
contrato de obra. Para que ello tenga lugar, seria preciso que la
persona siguiera ocupando el mismo puesto tras esos seis meses.
Igualmente la nueva contratacion se tendrd que realizar, con aplicacién
integra de la nueva regulacién, que recordemos ya no contempla el
contrato de obra o servicio.

o Si se trata de un contrato eventual, su duracion maxima legal es
precisamente de 6 meses, pero el convenio la podia ampliar. Esta
norma impide dicha ampliaciéon y al llegar a los seis meses, o se
extingue el contrato, o la persona pasa a tener la condicion de fija.

Este plazo maximo afecta a la duracion total del contrato. Dado que se trata de
una prevision aplicable tras el RDL, en los contratos que se suscriban a partir
del 31-12-21, hasta el 30-03-22, ya deberia figurar dicha limitacion en su
duracidn mdaxima. De hecho, un contrato eventual o de obra o servicio que
contemple una duracién superior seria contrario a esta norma. Ello plantea los
efectos de esta infraccion. Dado que la fijacién de un plazo ilegal no resulta
valido, el efecto debe ser considerar al contrato fraudulento, y no,
simplemente, reducir la duracién del contrato hasta el maximo legal posible.
En definitiva, podria calificarse como fraudulento al contrato de obra o servicio
determinado suscrito entre el 31-12-201 y el 30-03-22 si, al momento de la
suscripcion del contrato, puede preverse que la obra o servicio a cuya
realizacion sirve de causa tiene una duracion superior a seis meses.

La duracion maxima de 6 meses afecta a la totalidad de la vigencia del
contrato, por lo que comprende la prérroga que pueda tener.

Contratos excluidos:

El contrato de interinidad que se suscriba en este periodo de demora del RDL
no se somete a esa duraciéon maxima de 6 meses, por lo que su duracion
dependera de la regulacién anterior, lo que puede ser logico pues tampoco la
nueva regulacién fija una duracion maxima del mismo. Ello puede generar que
durante mucho tiempo existan contratos de interinidad que se sigan rigiendo
por la versidon del ET anterior al RDL 32/2021, incluyendo los contratos de
interinidad suscritos durante este periodo de demora hasta el 30-03-22,
aunque las diferencias no van a ser sustanciales respecto del nuevo contrato
por sustitucion.
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3) Los contratos suscritos tras el 30 de marzo 2022. Ya supone la plena entrada
en vigor de la nueva regulacion, y estdan sometidos plenamente a sus
previsiones.

3. Laentrada en vigor de las normas sobre limites maximos al
encadenamiento de contratos.

Dado que se trata de una materia regulada en el art. 15, su entrada en vigor se
produce, igualmente, a partir del 30 de marzo 2022. Sin embargo, se regula un
régimen transitorio en relacién con la forma de computar los contratos, segun la fecha
en que se hubieran suscrito.

Segun la Disp. Transitoria quinta. Régimen transitorio sobre limites al encadenamiento
de contratos.

“Lo previsto en la redaccion dada por el presente Real Decreto-ley al articulo
15.5 del Estatuto de los Trabajadores serd de aplicacion a los contratos de
trabajo suscritos a partir de la entrada en vigor del mismo.

Respecto a los contratos suscritos con anterioridad, a los efectos del computo
del numero de contratos, del periodo y del plazo previsto en el citado articulo
15.5, se tomard en consideracion solo el contrato vigente a la entrada en vigor
de este Real Decreto-ley”.

Por tanto, tenemos que diferenciar:

- Hasta el 30-03-2022 siguen siendo aplicables los limites al encadenamiento de
contratos segun la version anterior del art. 15.5 ET. Recordemos que fija un
plazo maximo de 24 meses en un periodo de referencia de 30 meses, y exige
que se trate de contratos suscritos por la misma persona con la misma
empresa, grupo de empresas, ETTs, o que opere sucesién de empresa.

- A partir de esa fecha, se aplican los nuevos limites que regula el RDL 32/2021.
Sin embargo, la cuestion es qué tipo de contratos computan en ese
encadenamiento.

La regla legal transitoria supone que las nuevas reglas se aplican sélo a partir
del “contrato vigente a la entrada en vigor de este Real Decreto-ley”. Esta
fecha puede interpretarse, bien la de entrada en vigor del RDL, como
literalmente dice, o la de entrada en vigor de la norma sobre encadenamiento
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de contratos, que seria el 30-03-2022. Esta cuestion deberia resolverse a favor
de la interpretacion literal, que garantiza en mayor medida la estabilidad en el
empleo al permitir computar, para alcanzar los 18 meses, el tiempo trabajado
con arreglo al contrato vigente en fecha 31-12-2021.

Ese contrato, aunque se firmd antes de la plena entrada en vigor del RDL, ya
seria computable para fijar los periodos maximos establecidos por el RDL
32/2021, que recordemos, fija un periodo de 18 meses en un periodo de
referencia de 24, y permite ademds computar los contratos suscritos con otras
personas.

La aplicacién de estas reglas transitorias no puede generar el error de considerar que a
partir del 30-03-22 se reinicia un nuevo limite al encadenamiento de contratos. Las
nuevas contrataciones temporales también computan, bien para aumentar el periodo
de servicios aplicable segln la versidn anterior del art. 15.5 ET, o bien para totalizar un
nuevo periodo si, por si mismas y con la adicidon del Ultimo contrato, llegan a los
umbrales de la nueva regulacidn fijada por el RDL 32/21.

Ello implicara que en las personas sometidas a cadenas de contratacion antes del 31-
12-2021, habrd que efectuar dos calculos para conocer si se han superado los
umbrales de la duracién maxima:

- Primer criterio de fijeza: El computo de la nueva cadena de contratacion. En
primer lugar, desde el punto de vista operativo, habria que analizar sin con
arreglo a la duracion del contrato vigente al 31-12-21 junto con la duracién de
los contratos suscritos con posterioridad, se alcanza el limite de 18 meses
dentro del periodo de referencia de 24. En tales casos se aplican las reglas del
nuevo art. 15.5 y se computan igualmente los contratos de otras personas que
cubrian el mismo puesto. En tales casos, si se superan, ya se habria adquirido la
condicion de fijo. En caso de que esto no se cumpla, se pasa al siguiente
computo.

- Criterio supletorio de fijeza: El computo de toda la cadena de contratacion. De
forma supletoria, si computando la nueva cadena, como hemos visto, no se
alcanza la fijeza, habria que valorar si con arreglo a toda la cadena de
contratacidn, tanto los contratos anteriores al 31/12/21 como los posteriores,
se superan los umbrales del art. 15.5 en su versién anterior al RDL 32/21, es
decir, se aplicarad el limite de 24 meses en un periodo de 30 y los demas
criterios del art. 15.5 en su version anterior. Ello puede suponer que se puedan
tener en consideracién igualmente nuevos contratos suscritos tras el 31-12-21,
pero la fijeza se alcanzara con arreglo a los criterios del anterior 15.5 ET.
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2 EL REFORZAMIENTO DE LA CAUSALIDAD DE LA
CONTRATACION TEMPORAL (1). LA PRESUNCION
LEGAL DE QUE LA CONTRATACION LABORAL ES
INDEFINIDA.

La primera media que contiene el art. 15.1 ET, tras la redaccion dada por el RDL
32/2021, es que “El contrato de trabajo se presume concertado por tiempo
indefinido”.

Con ello se coloca al contrato indefinido en una posicion prevalente, frente a lo que
venia diciendo el ET con anterioridad, que colocaba en la misma posicidon tanto al
contrato indefinido como al contrato de duracién determinada, al decir que “1. E/

contrato de trabajo podra concertarse por tiempo indefinido o por una duracion
determinada”.

El alcance de la norma legal que establece que el contrato de trabajo “se presume”
concertado por tiempo indefinido, junto con la regulacién tasada de los supuestos de
contratacién temporal, lo podemos sistematizar, al menos, en cinco consecuencias
practicas:

1. Laimposicion de la carga de la prueba a la empresa, sobre la
licitud de la contratacion temporal.

En el modelo legal anterior, tal presuncidn operaba en los casos en que se
acredite el fraude en la contratacion temporal —art. 15.3 ET-. Y dado que el
fraude no se presume, sino que es preciso probarlo, en la practica la carga de la
prueba del caracter indefinido le correspondia siempre a la persona
trabajadora.

Con la nueva redaccion, se le impone a la empresa la carga de probar que el
contrato es temporal, por ajustarse estrictamente a las previsiones del ET en
esta materia. Su aplicacion a los procesos para declarar la fijeza de la relacion,
o la impugnacion del despido, supone trasladar a la empresa la carga de
justificar el caracter legal de la contratacién temporal, en vez de imponerle al
demandante la carga de demostrar la existencia de un fraude en la
contratacion.
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2. La necesidad de una interpretacion restrictiva de las normas sobre

contratacion temporal.

Se reconoce que el contrato indefinido es la modalidad ordinaria de
contratacién, de modo que las modalidades temporales han de ser objeto de
interpretacion restrictiva. Por tanto, las dudas interpretativas sobre el alcance
de la duracién del contrato han de resolverse a favor de su caracter indefinido.

Ademas, las dudas interpretativas sobre los supuestos habilitantes de la
temporalidad han de resolverse de la forma mas limitada y restrictiva posible.

La atribucion ex lege del caracter indefinido del contrato, en los
supuestos de falta de formalizacion de la relacion laboral.

La falta de formalizacion de la relacién laboral, como sucede en los sectores de
trabajo auténomo fraudulento, falsos becarios, trabajo irregular o no
formalizado, se han de resolver reconociendo el caracter indefinido de la
relacion, aunque no exista constancia de la voluntad de las partes sobre la
duracion del vinculo laboral.

Ya con anterioridad se reconocia este efecto, por la via de la falta de forma
escrita, pero con la importante limitacion de que se le permitia a la empresa
probar la naturaleza temporal de la relacion -art. 8.2 ET-. Sin embargo, ahora
determinados elementos de la forma relativos a la constancia de la causa se
elevan a elementos esenciales de la temporalidad, con lo que su
incumplimiento, como veremos, generan la fijeza, sin posibilidad de prueba de
la naturaleza temporal. Por ello, en todos los supuestos de falta de forma o
contrato temporal por escrito, el efecto sera la fijeza de forma automatica.

La imposibilidad de probar el caracter temporal de la actividad
desempenada, en caso de incumplimiento de los requisitos para la
contratacion temporal.

Se trata de una presuncion que va mas alla del mero reconocimiento de que las
necesidades permanentes de mano de obra se han de cubrir con contratos
indefinidos, pues no permite a la empresa acreditar la necesidad temporal o
coyuntural de personal para desvirtuar el caracter indefinido de la relacion.

La presuncion opera al margen de las caracteristicas del puesto de trabajo,
aunqgue el mismo pueda responder a una necesidad temporal para la empresa.
Ello se corresponde con la modificaciéon del régimen aplicable en caso de
incumplimientos formales en materia de contratacidon, como sucede cuando se
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no respeta la forma escrita, se incumpla el deber de alta en Seguridad Social.
Ya no se permite que la empresa pueda demostrar que por la naturaleza de los
servicios se deduzca el caracter temporal de la relacion. Tales incumplimientos
dan lugar a la fijeza, y no existe_posibilidad alternativa de probar el caracter
temporal de la actividad desempenada.

5. La necesidad de habilitacién legal para la contratacién temporal.

Se trata de una presuncion, que se completa con la regulacion concreta de los
casos en que es posible la contratacion de duracidén determinada, al decir que
El contrato de trabajo de duracion determinada solo podrd celebrarse por
circunstancias de la produccion o por sustitucion de persona trabajadora. Por
tanto, no es una mera presuncion indiciaria, que la puedan desvirtuar la
voluntad de las partes. Es una presuncion legal que sdlo se desvirtia cuando
concurren los casos previstos para habilitar la contrataciéon temporal.

Al ser una norma con rango de ley la que fija los supuestos que habilitan la
contratacién temporal, no es posible que las normas reglamentarias, ni
tampoco la negociacion colectiva, establezca una duracion limitada del
contrato, fuera de esa habilitacion legal.

3 EL REFORZAMIENTO DE LA CAUSALIDAD DE LA
CONTRATACION TEMPORAL. (2) LOS ELEMENTOS
JUSTIFICATIVOS DE LA CAUSALIDAD, COMO
REQUISITOS ESENCIALES DE LA FORMA DE LA
CONTRATACION TEMPORAL

Otra de las vias a través de los cuales el RDL 32/2021 viene a reforzar la causalidad de
la contratacion temporal es el reconocimiento legal de los elementos determinantes
para la contratacion temporal licita, a fin de hacer explicitos y verificables las
circunstancias de la actividad laboral que justifican el contrato temporal y su
correspondencia con el tipo legal.

Ello supone reconocer a la forma del contrato un papel mucho mas relevante que la
mera constancia de que se ha fijado una duracién determinada. Tienen que reflejarse,
ademas, todos los elementos que justifican esa temporalidad. La ley es muy
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sistematica en este punto y establece la siguiente prevision, tras decir que el contrato
se presume por tiempo indefinido:

Art. 15.1

Para que se entienda que concurre causa justificada de temporalidad sera
necesario que se especifiquen con precision en el contrato la causa habilitante
de la contratacion temporal, las circunstancias concretas que la justifican y su
conexion con la duracion prevista.

Se trata de una norma que afecta a todos los supuestos de contratacién temporal.
Aunque los contratos formativos se ubiquen en el art. 11, no dejan de ser modalidades
de duracion determinada, o temporales, por lo que es un apartado que se aplica
igualmente a ese tipo de contratos. De hecho, es totalmente superflua la
diferenciacidon entre contratos temporales o contratos de duracidon determinada, y el
art. 15 habla indistintamente de unos y otros como términos sinénimos.

Se fija un elemento que se ha de hacer constar “en el contrato”. Se trata de un
requisito de los contratos de trabajo, de modo que, la falta de constancia de tales
circunstancias supone que se produzca el efecto legal, como es que “no concurre la
causa justificativa de la temporalidad”. Ello supone que la relacidon laboral se
considera fija. Lo aclara de forma expresa el art. 15.4, al declarar que adquiriran la
condicidon de fijas las personas contratadas “incumpliendo lo establecido en este
articulo”, y es claro que un elemento esencial es el propio apartado 2.

La fijeza, en este caso, no se produce por la falta de causa del contrato, sino por la
falta de precisién en el contrato de los elementos que acreditan la concurrencia de la
causa. Es por tanto un control formal, y la fijeza no queda desvirtuada por el hecho de
gue la empresa acredite la naturaleza temporal de los servicios que se presten. Si no
aparecen las circunstancias reflejadas en el contrato, no podran ser invocadas, ni ante
la Inspeccién de Trabajo, ni tampoco en sede judicial, para impedir la fijeza.

La aplicacién de este precepto requiere tomar en consideracidon el contrato suscrito,
en el que se han de reflejar, en relacién con la justificacion de la causa, tres elementos
muy concretos, que detalla la norma:

1. Laindicacidén de la causa legal habilitante.

El contrato tiene que reflejar, en primer lugar, la causa que la ley ha previsto en la que
se pretende amparar. Ello viene dado por el propio tipo contractual, y se realiza
acogiéndose al correspondiente modelo oficial. Dado que el contrato por
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circunstancias de la produccion tiene varias modalidades de causa, serd preciso
especificar a qué modalidad se acoge el contrato.

No se reune el requisito de precision que el contrato invoque meras circunstancias
productivas, y no especifique alguna de las que la ley contempla como tales, dado que
tienen una configuracién distinta, y estan sometidas a exigencias probatorias distintas
para su acreditacion.

Esta precision no es irrelevante, pues la concurrencia de la causa queda limitada al
tipo invocado en el contrato y a la causa especifica que se invoca. Con ello se corta la
posibilidad, aplicada en ocasiones por la jurisprudencial, de considerar que la causa
concurrente no es la del tipo de contrato suscrito, pero admite su validez al considerar
que por las caracteristicas de la actividad se podria aplicar un tipo diferente.

Dado que la norma exige a la empresa invocar la causa legal habilitante, y ello lo tiene
qgue hacer en el propio contrato, no es posible ni que la empresa modifique esa causa
en un instrumento distinto, ni mucho menos en sede judicial o Administrativa, cuando
pretende justificar el contrato realizado. Y tampoco corresponde a los 6rganos
judiciales aportar una causa distinta de la que han suscrito las partes.

Si analizamos los distintos supuestos de contratacidon temporal, vemos que aunque la
denominacién del contrato pueda ser genérica, se han regulado diversas causas, cada
una de las cuales requiere de circunstancias distintas, y que repercute en el régimen
de la duracién del propio contrato. Por ello, no se cumple el requisito de la precision
de la causa con la mencidn al tipo de contrato, sino que es preciso indicar la causa
concreta de las reguladas en la ley en las que se pretende amparar.

De esta forma, podemos diferenciar los siguientes tipos de causas legales habilitantes,
gue se deberan hacer constar en cada contrato que se suscriba, y cuya omisidon genera
una infraccion legal y la conversidn en fijo.

1.1 Tipos de causa en el contrato por circunstancias de la
produccion.

Si analizamos el contrato por circunstancias de la produccién, se recogen varias
modalidades de causa, y que en el caso de situaciones ocasionales, implica una
diferencia sustancial en cuanto a los plazos para la contratacion:

1. Elincremento ocasional e imprevisible de la produccién.

2. Oscilaciones que generan un desajuste temporal del empleo.

3. Situaciones ocasionales, previsibles y de duracion reducida.

1.2 Tipos de causa en el contrato de sustitucion:
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En el caso del contrato para la sustitucidn, tiene a su vez, varias modalidades de causa
legal, que implican una diversidad de régimen en cuanto a su duracién y puesto de
trabajo:

1. La sustitucidn de persona con derecho de reserva de puesto de trabajo.

2. Para completar la jornada de persona con jornada reducida.

3. La cobertura de vacantes durante el proceso selectivo de acceso o promocion.

No es posible que los modelos oficiales se limiten a detallar la modalidad genérica de
contrato por circunstancias de la produccion, o de sustitucion, y no exijan, ademas, la
constancia de la concreta modalidad de la causa especifica a la que se acoge el
contrato. La eventual insuficiencia del modelo oficial al identificar el tipo de contrato
no exime a la empresa de identificar las circunstancias justificativas de la causa, tal y
como requiere el art. 15.1 ET.

1.3 Tipos legales de causa en los contratos formativos.
Aqui si que puede coincidir la causa con el tipo de contrato.

En los contratos formativos exigen detallar si se trata de una modalidad de alternancia
con la formaciéon y el empleo, o para adquirir una practica profesional, lo que
igualmente genera un régimen legal distinto. Aqui es claro que el tipo contractual
cumplird esa funcidén, con la precisién de tener que indicar, ademas, el tipo de
titulacién habilitante en relacion con la cual se vincula el contrato, ya sea para acceder
a la formacion, ya sea para ejercitarla.

2. Las circunstancias concretas justificativas concurrentes en la
empresa y en el puesto de trabajo, en particular, respecto del
contrato por causas productivas.

En segundo lugar, se tienen que indicar las circunstancias concretas que la justifican.
Aqui se exige describir las circunstancias productivas, en su caso, con arreglo a los
cuales se pretende cumplir con la exigencia de causalidad del contrato.

La norma es concluyente al exigir la precision en esa identificacion. Lo hace en
términos muy reiterativos, pero muy claros sobre el rigor en aplicar esta exigencia.
Habla de que “se especifique”, utiliza el término “con precision”, asi como el del
“circunstancias concretas”.
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No es por tanto, suficiente con que la empresa invoque la existencia genérica de
causas productivas, sino que tiene que detallar, “con precision”, las concretas
circunstancias que justifican el tipo de causa invocada.

Haciendo aplicacion a los diferentes tipos de causa, en lo que se refiere al contrato por
circunstancias de la produccion, podemos decir lo siguiente:

En relacién con el contrato por circunstancias de la produccion habra que verificar que
en el contrato suscrito se han hecho constar, de forma concreta y precisa los
siguientes elementos, segun la causa que se invoque:

2.1. Ante la invocacion del incremento ocasional e imprevisible de
la produccion:

Sera preciso detallar:

o En qué consiste dicho incremento, lo que requiere una labor de cuantificacion del
incremento de pedidos respecto de la situacién precedente. Sera necesario indicar
elementos suficientes para verificar dicho incremento, cotejando las cifras de
produccién previas con las que es necesario atender, segln las caracteristicas de la
actividad de la empresa.

o También requiere la constancia que justifica que el incremento es ocasional y que
por tanto, no es previsible que se mantenga el nivel productivo de forma
consistente. Es preciso aportar algun elemento vinculado a las caracteristicas de la
actividad de la empresa y del mercado en el que opera, en el que se base ese juicio
de que el incremento tiene caracter ocasional e imprevisible, lo que pone en
evidencia el caracter excepcional que debe tener este tipo contractual.

2.2. En relacion con la causa basada en las oscilaciones que
generan un desajuste temporal del empleo:

Sera preciso hacer constar:

o Una cuantificacién del empleo estable del que disponga la empresa en el
momento de la contratacién. Esto solo se puede cumplir con la cifra de contratos
estables que estdn operativos en el momento de la contratacion.

o Lainvocaciéon de una circunstancia vinculada a la actividad productiva que implica
la necesidad de atender la actividad con un numero de efectivo superior a los
disponibles.
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La norma sefiala un supuesto concreto que tiene, ex lege, atribuida esa condicién,
como son las oscilaciones derivadas de las vacaciones anuales. No es una causa
productiva, sino mas bien organizativa, pero la ley le atribuye la cualidad de causa
justificativa del contrato por causas productivas.

No es posible que otras causas organizativas puedan tener esa asimilacion, como
es la cobertura de vacantes por IT, que tendria que canalizarse a través del
contrato de sustitucién, lo mismo que en el caso de ejercicio de derechos de
conciliacion que implique la reduccidn de la plantilla o de las horas de trabajo.

Es previsible que sobre este punto se planteen diversas opciones interpretativas,
considerando que oscilaciones que generan desajuste temporal pueden venir
motivadas, no sélo por oscilaciones de la demanda, sino por las oscilaciones en la
capacidad de produccion.

Esto sucede como en los casos de problemas organizativos (averias de equipos,
falta de suministros) que requieren concentrar la produccién en otros momentos
para atender la demanda y precisan de un incremento ocasional de la plantilla.

De todas formas, sera preciso que el contrato recoja la concreta circunstancia que
concurre en la actividad productiva o situacién organizativa de la empresa, como
son:

- Los nuevos pedidos, encargos o tareas que la empresa ha asumido.

- El ndmero de efectivos en que se concreta la reduccién de personal vinculada a
las vacaciones anuales. Dado que no es un contrato por sustitucion, no es
preciso identificar la persona sustituida, pero si la precision al menos del
numero de personas en vacaciones vinculadas a la actividad para la que se
pretende la contratacion.

- Los motivos que justifican las oscilaciones productivas, como las causas
motivadoras de las interrupciones de actividad que justifican un reforzamiento
ulterior de la plantilla.

2.3. Ante la invocacién como causa productiva de las situaciones
ocasionales, previsibles y de duracién reducida.

Serd preciso detallar en el contrato:
o Lasituacién productiva por la que atraviesa la empresa.
o Las razones que justifican que la duracidn de la situacidn es limitada, en el sentido

de que esta perfectamente acotado el momento en que va a concluir. Es preciso
que en el momento de la contratacién ya conste con suficiente prevision el
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momento en que va a finalizar esa situacion. En este punto, esta causa tiene
elementos parecidos al contrato de obra o servicio determinado, en tanto que se
requieren datos objetivos sobre lo limitado de la necesidad productiva, como es
atender un encargo especifico que tiene una singularidad por sus propias
caracteristicas.

o Las razones que justifican que la necesidad de mano de obra es de duracién
reducida en el tiempo, o de corta duracion.

La norma no fija un periodo temporal, pero dado que el maximo de dias en los
gue la empresa puede tener activada esta modalidad contractual es de 90 al
ano, y no pueden ser continuos, esas necesidades productivas nunca pueden
ser superiores a esos 90 dias. Pero ello no significa que necesariamente se
reuna el requisito de duracién reducida y que sea ocasional. No se ha fijado un
numero de dias especifico, lo que si puede hacer la negociacion colectiva. En su
defecto la prdctica judicial lo tendria que fijar, y no es descartable que se
plante la prolongacidn hasta el maximo legal de 90 dias.

Sin embargo, el concepto de duracion “reducida” no se cumple con tales
intervalos, superior a varios meses, que es superior al periodo vacacional que
se configura como causa productiva general.

Entendemos que por duracidn reducida debe entenderse por unos pocos dias,
0 una semana, pero no periodos temporales superiores. Utilizando el periodo
vacacional como referencial, no deberia tener el caracter de duracién reducida
el tiempo superior a treinta dias. La misma referencia temporal de treinta dias
se usa a efectos de regular la cotizacion adicional en contratos de duracién
determinada —art. 151 LGSS-, lo que puede servir de médulo orientador.

o Se tienen que reflejar las razones que justifican que esa situacion es previsible.
En este punto se pueden plantear dudas interpretativas sobre el objeto en el
gue recae dicha previsién, ya sea en la circunstancia productiva, o en el
caracter reducido y limitado de la misma. De todas formas, hay que insistir
gue previsible no significa que sea reiterada, sino todo lo contrario, ya que el
precepto exige que la situacion sea ocasional. Si la situacidén es de reiteracion
previsible en el tiempo, se trataria de un supuesto de contrato fijo-discontinuo,
aungue fuera de corta duracion.

Por el contrario, lo que la norma hace es no exigir, en este caso de
circunstancias de corta duracion, que sean “imprevisibles”, como sucede con
caracter general en las circunstancias productivas. El contrato sera temporal,
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no por lo imprevisible del supuesto, sino por la corta duracion y limitado de la
situacion productiva que lo justifica.

2.4. Las exclusiones legales de circunstancias justificativas.

Ademas de lo anterior, hay que tener en cuenta que la reforma operada por el RDL
32/2021 ha establecido dos exclusiones expresas de situaciones que no pueden tener
la consideracién de causas productivas, a las que hay que afiadir una exclusion
implicita, por la desaparicidén del contrato de obra o servicio.

Entendemos que el contrato no puede invocar estas circunstancias para justificar la
causalidad:

- En primer lugar, se excluyen la situaciéon que responda a los supuestos del art.
16.1, es decir, que integre los elementos propios del trabajo fijo-discontinuo.
Cuando la actividad es reiteracion en el tiempo, al margen de su ciclo de repeticion
de fechas ciertas, o campanas mds o menos indeterminadas, se excluye la causa del
contrato por circunstancias de la produccién como expresamente dice el art. 15.2
ET.

Ello puede plantear problemas de interpretacién en relacién con su aplicacion a-la
modalidad de contrato para situacion ocasional, previsible y de duracién reducida.
Al aludir a la previsibilidad se puede interpretar que ello puede admitir la
reiteracion, pero como hemos visto son aspectos distintos, pues la previsién no es
sobre la reiteracion, sino sobre la duracién limitada en el tiempo.

En otro caso, se estarian cubriendo puestos fijos-discontinuos, con personal
temporal, lo que es incompatible con el art. 15.2, con el art. 16.1 y con el Acuerdo
Marco sobre trabajo de duracidén determinada, tal y como se viene interpretado
por el TIUE.

- En segundo lugar, no puede tener esa consideracion la realizacién de trabajos
en el marco de contratas, subcontratas o concesiones administrativas, pues
igualmente esta excluido expresamente —art. 15.2, inciso quinto-. Tales encargos
se excluyen de la causa productiva, que sdlo puede operar cuando, en la ejecucion
de la contrata, se aprecia un incremento ocasional de la necesidad de personal, o
desajuste en el empleo, pero la propia contrata o concesién no es, en si misma
causa productiva de contratacion temporal.

Con ello se cierra la posibilidad de utilizar la contratacién temporal para cubrir las
contratas o subcontratas, no sélo las que estdn fijadas temporalmente por el pacto
entre la empresa principal y contratista, como habia declarado el TS, sino incluso
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las contratas que se pueden objetivar en la ejecucidon de una obra o servicio
determinado.

- En tercer lugar, de forma implicita, la desaparicion del contrato de obra o
servicio determinado no permite que la mera ejecucion de una obra o un servicio,
se pueda calificar como causa productiva, si ademas, no reune las notas de
incremento de la produccion ocasional e imprevisible, ni un desajuste entre el
personal fijo disponible y el necesario, o es una situacién de duracion reducida.

3. La conexion de las circunstancias con la duracién temporal del
contrato: el principio de correspondencia entre la duracion del
contrato y la duracidn de la causa.

Finalmente, el contrato tiene que detallar la conexion que tiene que haber entre la
situacién productiva de la empresa y la duracién temporal del contrato. La conexion
de la situacion de la empresa con la situacidon prevista exige una correspondencia
entre la duracion del contrato y la duracion de la causa.

Ello permite afirmar que con esta exigencia, se asegura el principio de
correspondencia entre la duracion del la situacién productiva y la duracién del
contrato.

Esto significa, en primer lugar, que la duracion del contrato no es una facultad por la
gue se pueda disponer su duracién, ni que la causa productiva fija un plazo maximo,
pero las partes, o mejor dicho, la empresa, pueda fijar una duracién inferior del
contrato al de la duracion de la situacion productiva. Por el contrario, el contrato tiene
gue extenderse durante toda la situacion productiva, salvo el caso de que opere un
limite legal a su duracidén. Esto puede originar las siguientes situaciones.

1) El contrato se ha de extender durante todo el periodo en que esté operando la
causa productiva que lo justifica. No se puede establecer una duracion inferior,
de modo que el resto del periodo de la causa productiva se cubra con otro
contrato temporal. En tal caso se estaria desvinculando la duracién del
contrato de la causa productiva, e incurriendo en una rotacién artificial e
injustificada de personal para una misma causa productiva.

2) El contrato no puede tener una duracién superior al intervalo en el que esté
operando la causa productiva. En este caso tampoco se cumpliria la necesidad
de correspondencia entre la causa y la duracion del contrato. Con ello se
comprende que el maximo legal de duracién del contrato -6 meses, o un afio
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ampliable por convenio- no supone la legalidad del contrato que tenga esa
duracion maxima, pues puede suceder que la causa productiva tenga una
duracién inferior.

3) Otra posibilidad es que la causa productiva tenga una duracién superior al
limite legal o convencional de duracion del contrato.

En este caso, si la duracion ya se prevé superior, no es legitimo que opere
como causa legal del contrato temporal, pues no entra en el supuesto legal al
exceder la duracién maxima. Si el incremento de la demanda necesita un
incremento de mano de obra superior a 6 meses, se tendra que cubrir con
personal fijo, y no debe ser posible incurrir en una nueva contrataciéon de
personal temporal para el tiempo que reste. Lo contrario seria permitir que la
empresa fraccione de forma artificial la contratacién temporal entre varias
personas, cuando tiene una necesidad productiva de personal, para ese mismo
puesto de trabajo, de duracion superior a los limites legales establecidos para
la contratacién temporal.

4 LA ATRIBUCION LEGAL DE FIJEZA COMO EFECTO
GENERAL ANTE LOS INCUMPLIMIENTOS EN
MATERIA DE CONTRATACION TEMPORAL: (ART.
15.4)

Marco Normativo.

4. Las personas contratadas incumpliendo lo establecido en este articulo
adquirirdn la condicion de fijas.

También adquirirdn la condicion de fijas las personas trabajadoras temporales que
no hubieran sido dadas de alta en la Seguridad Social una vez transcurrido un plazo
igual al que legalmente se hubiera podido fijar para el periodo de prueba.

1. Las deficiencias de la regulacion precedente, que limitaban el
reconocimiento de fijeza ante los incumplimientos empresariales
en materia de contratacion y el fraude de ley.

En la regulacion anterior, la fijeza operaba como respuesta ante los incumplimientos
en materia de contratacion en términos muy distintos, y salvo en materia de
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encadenamiento, no era un efecto legal directo, sino que la empresa podria acreditar
gue la naturaleza de los servicios era meramente temporal, por lo que se excluia el
reconocimiento de la condicién de personal fijo.

El art. 15.2, en su versidn anterior, establecia la fijeza ante la falta de alta en Seguridad
Social, durante el periodo de prueba, pero admitia que se excluyera dicha fijeza
cuando “de la propia naturaleza de las actividades o de los servicios contratados se
deduzca claramente la duracion temporal de los mismos”.

El art. 15.3, igualmente en la version anterior, reconocia una presuncion del caracter
indefinido de los contratos temporales celebrados en fraude de ley. La nocion de
fraude de ley exige la prueba a cargo de quien la invoca, y ademas, no se identifica con
cualquier incumplimiento, sino mas bien con la falta de causa del contrato. Ello
suponia que la prueba de que el contrato no tenia causa correspondia a la persona
trabajadora, y no a la empresa. Ademas, al reconocer una presuncion, y no una
declaracion directa de fijeza, se dejaba la posibilidad a opciones interpretativas que
limitaran los efectos practicos del fraude.

Dicho precepto no reconocia la fijeza, sino el caracter indefinido, lo que fue utilizado
por la doctrina judicial para establecer un régimen diferenciado en relacién con las
administraciones, entidades y empresas publicas, como una condicidn distinta de la
fijeza, vinculada a la extincion por cobertura de la plaza o amortizacion de la misma.

En relacién con los incumplimientos de forma, igualmente el art. 8.2 ET establecia, y
sigue diciendo pues no se ha modificado, que “De no observarse la exigencia de forma
escrita, el contrato de trabajo se presumird celebrado por tiempo indefinido y a
jornada completa, salvo prueba en contrario que acredite su naturaleza temporal o el
cardcter a tiempo parcial de los servicios”. Aunque esta norma sigue vigente, pues el
RDL no la ha modificado, su alcance practico se ha reducido notablemente, pues en
materia de contratos de duracion determinada, el art. 15.4 impone la fijeza ante
cualquier incumplimiento, incluida la obligacion de la forma, y no admite prueba en
contrario sobre la naturaleza temporal de los servicios.

Sin embargo, en la nueva redaccién del art. 15.4 ET, estas limitaciones han
desaparecido en buena medida, y genera un cambio de muchas consecuencias
practicas sobre la forma de controlar la legalidad de la contratacion temporal, asi
como clarificar la declaracion de fijeza que corresponde ante tales incumplimientos

2. Los tipos de contratos afectados por la atribucion legal de fijeza
del art. 15.4 ET.
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La norma atribuye la condicién de fijo al contrato en el que se incurra en cualquier
incumplimiento de las normas recogidas en el art. 15 ET.

Esto afecta, directamente, a las modalidades de contratacion reguladas directamente
en dicho precepto, como son las siguientes:

Todas las modalidades causales del contrato por circunstancias de la produccién:
- ElIncremento ocasional e imprevisible de la produccién.
- Oscilaciones que generan un desajuste temporal del empleo.
- Situaciones ocasionales, previsibles y de duracion reducida.

En el caso del contrato para la sustitucion:
- Lasustitucidn de persona con derecho de reserva de puesto de trabajo.
- Para completar la jornada de persona con jornada reducida.
- La cobertura de vacantes durante el proceso selectivo de acceso o promocion.

Ahora bien, el art. 15 no sdlo regula el contrato temporal por circunstancias de la
produccién, o por sustitucion. Estas son modalidades de contratacion temporal que se
regulan, especificamente en dicho precepto. Pero su objeto, como indica su propio
titulo, es tratar de la “Duracion del contrato”, de modo que dicho precepto contiene el
régimen general de la contratacién temporal.

Sus preceptos no se agotan en el contrato por circunstancias de la producciéon, como
son las normas sobre falta de alta en seguridad Social, o las normas sobre Ia
concurrencia de la causa, obligacién de documentacién, o derechos de las personas
sometidas a contratacion temporal o deberes de informacién y consulta.

Por ello en relacién con los contratos formativos, que igualmente son modalidades de
contratacién de duracién determinada, lo mismo que a cualquier otro tipo contractual
gue no tiene la consideracion de fijo, se rigen por dicho precepto en cuanto a las
obligaciones formales, de documentacion, o derechos de las personas sometidas a
contratacién temporal o deberes de informacién y consulta con los representantes de
los trabajadores.

Ello supone que la declaracion de fijeza no sélo procede cuando se incumplan las
normas que imponen la forma, la causa y la regulaciéon legal maxima de los plazos, y
demas obligaciones que establece el art. 15 en relacidon con los contratos por
circunstancias de la produccion o por sustitucion, sino en relacién con todas las demas
modalidades de contratacion temporal a las que se les aplican, igualmente, las normas
sobre régimen general de contratacion temporal contenidas en el propio art. 15.
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3. Los tipos de incumplimientos que generan la fijeza: la totalidad de
la regulacion del art. 15 ET y no sélo la falta de forma o causa.

Como hemos visto, en la regulacién precedente, la declaracion de indefinido, ademas
de que era una presuncion, no operaba ante cualquier incumplimiento, sino ante la
falta de forma, el fraude o falta de causa, y la falta de alta en Seguridad Social. Ademas
del supuesto relativo al encadenamiento que si generaba atribucion directa de fijeza, y
gue en la nueva regulacién ha ampliado notablemente su ambito de aplicacion. Los
demas incumplimientos en materia de contratacion temporal no generaban fijeza.

En la regulacidon del art. 15.4, la fijeza es el efecto legal directo ante cualquier
incumplimiento de las obligaciones establecidas en el art. 15. La norma no ha limitado
ni tasado dichos incumplimientos. Y a todos los apartados del art. 15 les ha atribuido
el caracter de obligaciones esenciales a las que se sujeta la contratacidon temporal.

Seguro que se plantearan opciones interpretativas que pretendan restringir el alcance
de este precepto, pero tanto su letra como su finalidad es clara, a la hora de ofrecer
una herramienta que permita corregir el clima generalizado de incumplimientos,
abusos y precariedad laboral, en los que estd inmerso el sistema de relaciones
laborales de nuestro pais en materia de temporalidad.

Por ello, no es aceptable restringir los incumplimientos que generan la fijeza a la lista
reducida de lo que se venian considerando incumplimientos en la legislacidon anterior.
El cambio normativo es muy directo y concluyente, y pretende abordar, a través de
esta herramienta, la eficacia del conjunto de normas que condicionan el uso de la
contratacién temporal, y reconocen derechos a las personas trabajadoras. No se limita
a sancionar con la fijeza los incumplimientos en materia de requisitos para contratar, o
los plazos de duracion del contrato, sino al conjunto de obligaciones que recoge el art.
15, algunas de las cuales son correlativos derechos de las personas trabajadoras
temporales.

Lo contrario es reducir el alcance de un precepto legal, bajo la consideracion
ideolégica de que determinados incumplimientos legales no han de merecer la
declaracion de fijeza.

Desde esta perspectiva, podemos sistematizar los incumplimientos del art. 15 ET de
respectivas obligaciones empresariales en materia de contratacion temporal, y que
segun la letra y la finalidad del art. 15.4, suponen la fijeza de la relacién laboral.

3.1 Incumplimientos vinculados a los requisitos de la contratacion
temporal:
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1) La falta de precision en el contrato de la causa legal, de las circunstancias
concurrentes en la empresa, y de su conexion con la duracién del contrato. Se
trata de requisitos esenciales regulados en el art. 15.1, aunque a otros
incumplimientos en materia de forma se les aplica el art. 8.1 que reconoce el
caracter indefinido de la relacién, pero admite prueba de la naturaleza
temporal de los servicios.

2) La falta de causa legal efectiva en la prestacién de servicios que justifique el
contrato temporal, ya sean las circunstancias productivas, por sustitucion, las
vacantes, o también la falta de formacion o ejercicio de la practica profesional
en los términos establecidos.

3) Vincular el contrato de duracién determinada por causas productivas a la
ejecucion de trabajos en el marco de contratas, subcontratas o concesiones
administrativas.

4) Realizar cometidos que reunen las caracteristicas propias de los trabajos fijos-
discontinuos, como los define el art. 16.1 ET.

5) La falta de los requisitos personales, subjetivos, o de titulacién establecidos,
en su caso, para la contratacion

6) Fijar un plazo legal de duracion del contrato que no se corresponda con los
limites legales o los previstos, en su caso, por el convenio.

7) Prestar servicios mas alla de la duracién legal del contrato temporal.

8) Realizar una actividad laboral en un puesto que no se corresponde con el que
es objeto de contratacion, o en el que concurre la causa legal, fuera de los
casos legalmente previstos.

9) Superar el limite al encadenamiento de contratos temporales, lo que, ademas,
tiene una norma especifica que igualmente declarada la fijeza (art. 15.5)

10) La falta de alta en Seguridad Social, una vez transcurrido el plazo de duracién
del periodo de prueba que se hubiera podido fijar, que también tiene una
mencion especifica de fijeza (art. 15.4 inciso segundo).

3.2 Incumplimientos en relaciéon con los derechos de las personas
trabajadoras.
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1) El incumplimiento del principio de igualdad y prohibicion de discriminacion de
las personas con contratos de duracion determinada -art. 15.6-, lo que
ademas es una vulneracién de principio del art. 4 del Acuerdo Marco Europeo
sobre trabajo de duracién determinada, que prohibe la discriminacion del
personal con contrato de duracién determinada respecto del personal fijo
comparable.

2) La falta de informacién sobre los puestos de trabajo vacantes para
garantizarles la igualdad de acceso a los mismos (art. 15.7).

3) Lafalta de informacion a la representacion de las personas trabajadoras de los
puestos vacantes, asi como de las modalidades de contratacion, cuando no se
entregue copia basica (art. 15.7, inciso segundo y tercero)

En relacidon con las obligaciones fijadas en la negociacion colectiva sobre la
limitacion o reduccién de la temporalidad, incluidos los porcentajes maximos, el
art. 15.8 habilita a los convenios colectivos a regular los efectos de dichos
incumplimientos. Es cierto que esto se puede interpretar en el sentido de que sélo
procede la fijeza cuando el convenio asi lo prevea de forma expresa y directa. Por
lo que es esencial que el convenio colectivo, para evitar dudas interpretativas,
regule de forma directa estos efectos.

Puede ser légico que en determinados casos las obligaciones adicionales fijadas
por los convenios colectivos no generen la fijeza directa, sino que puedan poner en
marcha, segun los pactos suscritos entre los negociadores, procesos de
estabilizacién, o la ejecucion de programas de contratacidn fija, lo que permite
mas eficacia en la forma de garantizar, a largo plazo, la estabilidad en el empleo.

4. Laimposibilidad de probar la naturaleza temporal de la prestacion.

Al ser un efecto legal directo, no existe posibilidad de controversia sobre si la
naturaleza de la prestacion es meramente temporal, por corresponder con una
necesidad productiva permanente para la empresa.

Este nuevo modelo de sancién ante los incumplimientos simplifica su aplicacion
practica. Una vez constatado el incumplimiento, aunque sea de caracter formal, o los
plazos, ya no existe controversia posible sobre si el puesto es estructural y responde a
necesidades permanentes, o si es de naturaleza meramente temporal. De hecho, el
modelo legal anterior era un completo contrasentido, que vaciaba por completo la
relevancia de los requisitos legales de la contratacién temporal, pues, al margen de los
incumplimientos cometidos, si la empresa demostraba que el puesto no es
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estructural, el contrato temporal se consideraba valido. Y todo ello con las
dificultades que en la practica tenian las personas trabajadoras de verificar si el puesto
es estructural o temporal, dado que requiere conocer los criterios organizativos y
productivos de la empresa, basado en informacion que soélo la empresa tiene
disponible. Esto limitaba en la practica, la actuacién de la Inspeccién de Trabajo al
perseguir el fraude en la contratacion temporal, y sobre todo, la posibilidad de ejercer
un control judicial sobre dichos incumplimientos, dado que la prueba sobre la
naturaleza de los servicios esta disponible Unicamente para la empresa, y en la mayor
parte de los casos, solo habia indicios estadisticos de que el puesto podria ser
estructural.

Al desaparecer estos graves condicionantes, se dota de plena sustantividad a los
incumplimientos en materia de contratacidn temporal, simplifica las controversias, y
facilita el control efectivo de su cumplimiento tanto a nivel sindical, de la Inspeccidn
de Trabajo y de los érganos judiciales.

Esto supone una automatizacion de la adquisicion de fijeza ante los incumplimientos
producidos en materia de contratacién, muchos de lo cuales se verifican directamente
con datos objetivos, como la insuficiencia de la forma, o el incumplimiento de los
plazos legales. En otras ocasiones puede generar cierta controversia sobre su
concurrencia.

Todo ello, sin perjuicio de las consideraciones que tengamos que hacer en relacién con
los efectos de la fijeza, pues aunque el RDL 32/2021 no haya abordado esta materia
transcendental, el nuevo marco normativo permite reconsiderar que el
incumplimiento del contrato fijo, derivado de la sancién legal ante la contratacién
temporal, supone un comportamiento discriminatorio, y genera la viabilidad de la
nulidad del cese.

Ademas, permite reconsiderar los efectos de la extincion llevada a cabo del personal
fijo que ha sido sometido a precariedad laboral, a fin de reconocer los perjuicios
especificos derivados de esa precariedad a la que ha estado sometido, y la necesidad
de garantizar los efectos disuasorios a la indemnizacion frente a tales abusos. La
aplicaciéon mecanica de la indemnizaciéon por despido improcedente no genera un
importe que compense esos perjuicios especificos. Tampoco tiene relevancia
econdmica disuasoria ante la supresion de los salarios de tramitacién y la escasa
antigliedad de la persona afectada. Son exigencias del Acuerdo Marco Europeo sobre
trabajo de duracién determinada, y que nuestro modelo legal sigue sin transponer de
forma efectiva, lo que tendra que ser planteado en sede judicial.

5. La obligacion de documentacion de la situacion de fijeza (art. 15.9).
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Marco Normativo.

9. En los supuestos previstos en los apartados 4y 5, la empresa deberd facilitar por
escrito a la persona trabajadora, en los diez dias siguientes al cumplimiento de los
plazos indicados, un documento justificativo sobre su nueva condicion de persona
trabajadora fija de la empresa, debiendo informar a la representacion legal de los
trabajadores sobre dicha circunstancia.

En todo caso, la persona trabajadora podrd solicitar, por escrito al servicio
publico de empleo correspondiente un certificado de los contratos de duracion
determinada o temporales celebrados, a los efectos de poder acreditar su condicion de
persona trabajadora fija en la empresa.

El Servicio Publico de Empleo emitird dicho documento y lo pondrd en
conocimiento de la empresa en la que la persona trabajadora preste sus servicios y de
la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social, si advirtiera que se han sobrepasado los
limites mdximos temporales establecidos.»

El apartado 9 del art. 15 amplia su dmbito de aplicacién, para comprender no sélo los
supuestos de superacion del limite del encadenamiento de contratos (nim. 5), sino
también los incumplimientos de art. 15 (num. 4).

Esto supone que los incumplimientos del art. 15 generan la obligacion empresarial, de
modo directo y sin necesidad de controversia judicial ni actuacién de la Inspeccién, de
documentar la relacién laboral como fija. Aunque su aplicacién mas directa se produce
en los casos de superacién de los plazos maximos de la contratacion.

Se trata de una obligacion empresarial de reconocer la fijeza ante todos los
incumplimientos en materia de contratacion temporal. Lo tiene que realizar en el
plazo de 10 dias desde el cumplimiento de los plazos que generan la fijeza.

Esta obligacion empresarial en relacion con la persona trabajadora supone reconocer,
igualmente, la facultad de la persona trabajadora de formular dicho requerimiento, asi
como efectuar la oportuna denuncia a la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social, y
ejercer las acciones judiciales al respecto.

Aunque la norma no lo mencione expresamente, es claro que dicho requerimiento
para el reconocimiento de fijeza lo puede cursar, igualmente, la representacién de los
trabajadores en la empresa.
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Entendemos que del mismo modo ese requerimiento de fijeza lo pueden realizar las
organizaciones sindicales con representatividad en la empresa, asi como las que
tienen legitimacion en la empresa para promover procesos de conflicto colectivo.

La obligacidén la tiene que cumplir la empresa entregando un documento donde conste
la condicion de personal fijo de la empresa, y lo debe comunicar tanto a la persona
afectada como a la representacion de los trabajadores.

6. La actuacion del Servicio de Empleo y de la Inspeccién de Trabajo
en caso de observar la superacion de los plazos maximos de los
contratos de duracion determinada.

Se mantiene en la nueva regulacion la facultad de la persona trabajadora de solicitar al
Servicio Publico de Empleo un certificado de los contratos de duracidon determinada o
temporales realizados, a fin de acreditar su condicion de personal laboral fijo.

Pero la nueva regulacién introducida por el RDL 32/2021, ademas, amplia las
facultades del Servicio de Empleo, a fin de comunicar a la Inspeccién de Trabajo y
Seguridad Social los supuestos en los que se pueda evidenciar la superacién de los
limites maximos de duracion del contrato. Esto viene a significar que la solicitud de
certificacion de contratos ya puede poner en marcha el procedimiento de Inspeccidn,
a instancia del Servicio de Empleo, cuando concurra la circunstancia vinculada a la
superacion de plazos.

No se contemplan otros motivos de fijeza distintos a la superaciéon de plazos,
seguramente, por las dificultades que tiene el Servicio de Empleo de controlar las
concretas circunstancias de la prestacion laboral a fin de evidenciar la falta de causa
del contrato, o el caracter abusivo por otros motivos. Pero es claro que la actuacion de
la Inspeccidn no se debe limitar a comprobar el cumplimiento de los plazos, sino todos
los requisitos de la contratacién temporal.

Este nuevo sistema de colaboracion directa entre el Servicio de Empleo y la Inspeccion
de Trabajo y Seguridad Social se regula, de forma concreta, cuando la persona solicita
el certificado de sus contratos. Pero nada impide, légicamente, que lo pueda realizar
de oficio si comprueba la superacién de los plazos o cualquier otro incumplimiento
legal. De hecho los ambitos de participacion institucional en el ambito del Servicio
Publico de Empleo, de la Autoridad Laboral, y de la Inspeccion de Trabajo, pueden
reconocer planes de actuacion especifica en esta materia.

Y finalmente, también pueden poner en marcha la actuacidon de la Inspeccidn,
directamente, tanto la persona trabajadora afectada, la representacién legal de los
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trabajadores, y las organizaciones sindicales mas representativas y con
representatividad o legitimacién en el dmbito de la empresa.

5 LA NUEVA REGULACION DE LOS LIMITES AL
ENCADENAMIENTO DE CONTRATOS
TEMPORALES POR CAUSAS PRODUCTIVAS.

Marco Normativo.

Establece el art. 15.5 ET, tras la redaccion dada por el RDL 32/2021:

5. Sin perjuicio de lo anterior, las personas trabajadoras que en un periodo de
veinticuatro meses hubieran estado contratadas durante un plazo superior a dieciocho
meses, con o sin solucion de continuidad, para el mismo o diferente puesto de trabajo
con la misma empresa o grupo de empresas, mediante dos o mds contratos por
circunstancias de la produccion, sea directamente o a través de su puesta a
disposicion por empresas de trabajo temporal, adquirirdn la condicion de personas
trabajadoras fijas. Esta prevision también serd de aplicacion cuando se produzcan
supuestos de sucesion o subrogacion empresarial conforme a lo dispuesto legal o
convencionalmente.

Asimismo, adquirird la condicion de fija la persona que ocupe un puesto de
trabajo que haya estado ocupado con o sin solucion de continuidad, durante mds de
dieciocho meses en un periodo de veinticuatro meses mediante contratos por
circunstancias de la produccion, incluidos los contratos de puesta a disposicion
realizados con empresas de trabajo temporal.

La nueva regulaciéon ha ampliado el alcance de la principal norma con la que habia
pretendido limitar un modelo productivo basado en la multireincidencia de la
contratacién temporal, en la normalizacion del contrato temporal basada en el
sometimiento a las personas trabajadoras a permanentes cadenas de contratacion
precaria.

Los puntos mds débiles del modelo legal anterior han sido, en buena parte, corregidos:

- Se ha reducido la proyeccidon temporal de los servicios que generan la fijeza,
pasando el limite de 24 meses a 18, lo que facilita el acceso al empleo fijo al
exigir una menor duracion de la contratacién temporal. Sin embargo, esto ha
sido acompafado por una reduccién del periodo de referencia, que pasa de 30
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meses a 24, lo que en realidad, limita la posibilidad de invocar contratos
temporales para acreditar la superacion del limite.

- Se ha establecido legalmente la fijeza ante la rotacion de distintas personas en
el mismo puesto de trabajo con sucesivos contratos temporales. En el modelo
legal anterior, esta tarea se habia encomendado a la negociacion colectiva,
pero ahora se incorpora directamente en la Ley la aplicacion del limite al
encadenamiento de contratos temporales, aunque la empresa contrate a otra
persona para ocupar el mismo puesto.

1. El nuevo periodo de encadenamiento de 18 meses, en el periodo de
referencia de 24 meses.

La norma ha reducido el periodo del limite al encadenamiento de contratos, que pasa
de 24 a 18 meses. Es una reduccidn significativa, pues se considera que un afio y
medio de actividad laboral por causas productivas,—denota la existencia, de forma
objetiva, de una necesidad estructural y permanente de empleo.

El periodo de referencia pasa de 30 a 24 meses, por lo que, en la practica, sigue
manteniendo un periodo de interrupciones entre distintos contratos de hasta seis
meses, lo que no impide que se puedan sumar contratos a la hora de computar los
servicios.

Por tanto, se mantiene el modelo de permitir la incorporacion de contratos al
computo del encadenamiento, aunque exista interrupciones entre los mismos, y a
efectos practicos, se mantiene el limite maximo de interrupcion de la actividad, en
uno o varios periodos, de hasta 6 meses en total, para que se puedan seguir
computando.

La principal eficacia de esta regulacion para restringir la temporalidad es que la fijeza
se adquiere por el mero transcurso del tiempo de trabajo, superior al limite legal, sin
necesidad de analizar ni la forma ni la causa del contrato, y al margen de que las
circunstancias productivas que concurran en la empresa si puedan justificar el uso de
los contratos temporales. Al automatizarse la fijeza, se permite su verificacion por el
mero analisis de los contratos desempenados.

Precisamente es una de las medidas para cumplir las obligaciones impuestas por el
Acuerdo Marco sobre trabajo de duracién determinada, a fin de limitar los abusos en
la contratacion temporal (Cldusula 52), mediante la fijacién de un momento a partir
del cual se adquiere la condicién de fijo.
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Ello no quiere decir que por encima de ese umbral no se pueda plantear el caracter
fraudulento del contrato, pues aunque la interrupcion sea superior, se puede incurrir
en una practica abusiva, sobre todo, puede poner en evidencia que se trata de una
necesidad ciclica de mano de obra que debe cubrirse con contrato fijo-discontinuo.
Pero en tal caso sera preciso acreditar la falta de causa, y no simplemente, verificar los
periodos de las sucesivas contrataciones.

2. Los tipos de contratos computables.

Como elementos que limitan el alcance de esta regulacion, destacar que sélo opera en
relacion con el contrato por circunstancias de la produccién, en lo que coincide con la
regulacién precedente.

No seria aplicable en caso de encadenamiento de contratos por sustitucién, ni
tampoco en relacién con los contratos formativos.

Ahora bien, los problemas pueden plantearse, desde el punto de vista transitorio, en
relacién con los contratos que se han venido realizando bajo la modalidad de contrato
eventual, o contrato de obra o servicio determinado. Literalmente, la norma sdlo
alude a los contratos por circunstancias de la produccién, sin embargo, en
determinados supuestos, la aplicacién del art. 15.5, en la versidon dada por el RDL
32/21 también incluird contratos eventuales o de obra o servicio, en estos dos casos:

- Como veremos en el régimen transitorio, el contrato eventual o de obra o
servicio vigente a fecha 31-12-21 si computa en la cadena, junto con los
contratos por circunstancias de la produccion que se suscriban a partir del 30-
03-22.

- Ademas, si el contrato vigente en fecha 31/12/21 computa, con mas razén
deben computar los contratos eventuales o de obra o servicio que se suscriban
con posterioridad.

Y por otra parte, los contratos de obra o servicio, o eventuales, anteriores en su
aplicacion al 31/12/21 computan en la cadena, pero a efectos de la aplicaciéon de los
limites de 24 meses en un periodo de 30, segun la versidén anterior del art. 15.5, junto
con los nuevos contratos que se suscriban con posterioridad.

3. El computo personal de todos los contratos por circunstancias
productivas, aunque incluyan cambios de puesto.
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La norma ha recogido todas las variantes que se pueden producir, al admitir el
coémputo de los contratos que tenga una misma persona con la misma empresa —o
grupo de empresas, como veremos- aunque se produzcan cambios de puesto de
trabajo.

Lo que la norma exige es que exista mas de un contrato. Dado que la limitacion
maxima es de 12 meses —si asi lo admite el convenio-, el limite del encadenamiento de
18 meses necesariamente se tendria que cubrir con varios contratos.

En las versiones iniciales de esta norma sdlo se contemplaban los contratos del mismo
puesto, lo que permitia las empresas justificar la inaplicacion con el mero argumento
de que el puesto era “diferente”, lo que era no facil ni de calificar legalmente ni de
verificar en la realidad. Tras la admision de los cambios de puesto de trabajo, lo
determinante es que se trate de contratos por circunstancias de la produccidn, o en su
caso de obra o servicio o eventuales.

Esta medida ya operaba con anterioridad, con lo que en caso de aplicarse la legislacidn
anterior, igualmente computan los cambios de puesto de trabajo.

4. La posibilidad de computar los periodos trabajados por otras
personas en el mismo o similar puesto de trabajo.

Seguramente la principal novedad de la norma es aplicar el limite del encadenamiento
de contratos a los supuestos en que se produce la rotacién de personas trabajadoras
en el mismo puesto.

Con anterioridad, esto se sometia a que lo prevea el convenio colectivo, que lo podia
establecer cuando se considerara que era un supuesto de “abuso” en la contratacién.
Con ello no se precisaba si la negociacién podia, sin mas, considerar la rotacién de
trabajadores como un abuso, o necesitaba ademas la prueba del mismo. No eran, por
tanto, extranas las dificultades para que los convenios asumieran esa funcién.

Con la regulacion actual, ni es preciso que el convenio regule la rotacién de
trabajadores, ni tiene que concurrir ningun factor especifico de abuso para reconocer
la fijeza. Lo esencial serdn dos parametros:

- En primer lugar, que se trate del mismo puesto de trabajo.
- Y en segundo lugar, que se trate de puestos ocupados con el contrato por
circunstancias de la produccién.
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Habra que ver la proyecciéon temporal de los contratos por causas productivas
suscritos por personas distintas que se van suscribiendo, en relacion con la
caracterizacion de cada puesto de trabajo. La persona contratada podra adicionar,
junto con los contratos que desempefie, los contratos que hubieran desempefiando
guienes le han precedido con anterioridad en el puesto.

De nuevo nos aparece esta figura que, aunque conceptualmente parezca sencillo,
puede configurarse de muchas formas en la organizacion empresarial. No se puede
identificar puesto de trabajo con espacio de trabajo, cuando se mantienen las
funciones y cometidos profesionales.

En muchas ocasiones los puestos son genéricos, y se corresponden con un conjunto de
funciones y cometidos profesionales, que realizan la misma o equivalente actividad
productiva. En tales casos, la persona contratada podra adicionar los contratos por
causas productivas suscritas por otras personas que han venido desempeiiando las
misma funciones y cometidos profesionales. Sélo sera legitimo diferenciar los puestos
cuando existan realmente funciones y cometidos profesionales de diferente
significado para la actividad empresarial, y no de diferente ubicacidn espacial. Cuando
se comparte centro de trabajo, los puestos son los que tienen las mismas funciones,
desempeiian los mismos cometidos, y requieren de los mismos requisitos para su
desempefio.

Es claro que un limite a la existencia del mismo puesto es que se trate de distintos
centros de trabajo. Una de las vias por las que se puede producir fraude a esta norma
es mediante el desvio de las contrataciones a otros centros de trabajo, pero cuando
realizan la misma actividad que se utiliza en el mismo proceso productivo, se puede
considerar que no es un puesto distinto, sino una localizacion distinta del mismo que
no debe impedir la aplicacion de los limites al encadenamiento.

En todo caso, para que resulte operativa este supuesto, resultard esencial la
colaboracién de los érganos de representacion legal y sindical de los trabajadores, en
cuanto estan en una posicidn privilegiada a la hora de poder valorar la reiteracion de
trabajadores para ocupar unos mismos puestos de trabajo.

5. Lainclusion en el cdmputo de situaciones especificas: grupos de
empresas, sucesion de empresa, ETTs.

Las sucesivas reformas del art. 15.5 han venido completando toda una variedad de
supuestos que era preciso clarificar.

- Las contrataciones se computan no sélo a nivel de empresa, sino de grupo de
empresas. La norma no exige que se trate de un grupo de empresas que opera
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como empresario Unico, sino que basta la merca configuracion de un grupo de
empresas a efectos mercantiles, con integracidon accionarial o de los drganos
de administracién. La doctrina judicial ha clarificado este supuesto.

- La sucesidon de empresa es relevante a dos efectos. En primer lugar, permite
incorporar a la cadena de contratacion los contratos suscritos por el
empresario cedente y por el cesionario. Se ha planteado, ademas, si la mera
sucesion ya hace aplicable el limite, sin necesidad de varios contratos. En la
regulacién actual, como el limite sélo se puede alcanzar con varios contratos
no tendra relevancia esta cuestidon, que habia sido aceptada por la doctrina
judicial para el régimen precedente.

- Los contratos que computan no sdélo son los suscritos por la empresa o grupo
de empresas, sino también los formalizados por una ETT a través del contrato
de puesta a disposicidon con la empresa usuaria. Se mantiene esta prevision.

Como novedad, la norma permite a las ETTs establecer contratos fijos-
discontinuos, pero para atender necesidades productivas en las que concurran
las circunstancias del art. 15. Por ello, cabe entender que cuando se trate de
circunstancias productivas, también deben computar los contratos fijos
discontinuos que han generado servicios en la misma empresa usuaria. En tal
caso se adquiere la condicion de fijo, no en la ETT, sino en la empresa usuaria,
lo que puede ser relevante en muchos casos cuando impliquen mayor
estabilidad laboral.

6. La entrada en vigor de las normas sobre limite maximo al
encadenamiento de contratos.

Ya se ha visto en el punto anterior la cuestidon relativa a la entrada en vigor de las
normas sobre encadenamiento de contratos, cuya entrada en vigor se produce,
igualmente, a partir del 30 de marzo 2022. Sin embargo, se regula un régimen
transitorio en relacién con la forma de computar los contratos, segun la fecha en que
se hubieran suscrito.

Con arreglo a la Disp. Transitoria quinta, tenemos que diferenciar:

- Hasta el 30-03-2022 siguen siendo aplicables los limites al encadenamiento de
contratos segun la versidn anterior del art. 15.5 ET. Recordemos que fija un
plazo maximo de 24 meses en un periodo de referencia de 30 meses, y exige
que se trate de contratos suscritos por la misma persona con la misma
empresa, grupo de empresas, ETTs, o que opere sucesion de empresa.
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- A partir de esa fecha, se aplican los nuevos limites que regula el RDL 32/2021.
Sin embargo, la cuestion es qué tipo de contratos computan en ese
encadenamiento. La regla legal transitoria supone que las nuevas reglas se
aplican solo a partir del “contrato vigente a la entrada en vigor de este Real
Decreto-ley”. Esta fecha deberia interpretarse como la del 31-12-2021.

Y como hemos dicho, ello implicard que en las personas sometidas a cadenas de
contratacidn antes del 31-12-2021, habra que efectuar dos calculos para conocer si se
han superado los umbrales de la duracién maxima:

- Primer criterio de fijeza: El computo de la nueva cadena de contratacién. En
primer lugar, desde el punto de vista operativo, habria que analizar sin con
arreglo a la duracién del contrato vigente al 31-12-21 junto con la duracién de
los contratos los suscritos con posterioridad, se alcanza el limite de 18 meses
dentro del periodo de referencia de 24.

- Criterio supletorio de fijeza: El cdmputo de toda la cadena de contratacién
tanto los contratos anteriores al 31/12/21 como los posteriores, se superan los
umbrales del art. 15.5 en su version anterior al RDL 32/21.

6 MEDIDAS GENERALES DEL CONVENIO COLECTIVO
PARA RESTRINGIR LA TEMPORALIDAD (ART.
15.8).

Entre las medidas que contempla el RDL 32/21 para reforzar la causalidad de la
contratacién y el principio de estabilidad en el empleo, se encuentran, de forma muy
relevante, la autorizacion expresa a la negociacién colectiva para reducir la utilizacién
de contratos temporales.

En el modelo legal anterior, la negociacion colectiva no podia interferir en los tipos
contractuales, mas alla de los casos previstos por la ley, como en la ampliacién de la
duracién del contrato de obra o del contrato eventual. Podia restringir el
encadenamiento cuando hubiera abusos. Su papel esencial era la regulacion de los
compromisos de conversion de contratos temporales en fijos, sin que tampoco la ley
regulara los efectos de su incumplimiento. Ahora su intervencién es mucho mas
intensa.

En concreto, la norma establece: (art. 15)
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8. Los convenios colectivos podrdn establecer planes de reduccion de la
temporalidad, asi como fijar criterios generales relativos a la adecuada relacion entre
el volumen de la contratacion de cardcter temporal y la plantilla total de la empresa,
criterios objetivos de conversion de los contratos de duracion determinada o
temporales en indefinidos, asi como fijar porcentajes mdximos de temporalidad y las
consecuencias derivadas del incumplimiento de los mismos.

Asimismo, los convenios colectivos podrdn establecer criterios de preferencia entre
las personas con contratos de duracion determinada o temporales, incluidas las
personas puestas a disposicion.

Los convenios colectivos establecerdn medidas para facilitar el acceso efectivo de
estas personas trabajadoras a las acciones incluidas en el sistema de formacion
profesional para el empleo, a fin de mejorar su cualificacion y favorecer su progresion
y movilidad profesionales.

Aunque es una materia que requerira un analisis especifico, enumeramos las medidas
gue puede abordar la negociacion colectiva, y respecto de la que tiene habilitacién
legal.

1. La regulacidon de planes para reduccion de la temporalidad, respecto de los
cuales la norma no precisa su alcance ni las medidas que pueden contener.

Entendemos que cabe plantear en dichos planes, no sélo porcentajes, o
compromisos de conversion en fijos, sino igualmente la especificacion vy
reduccion de los supuestos de contratacion temporal, la reduccidon de la
duracion maxima de los contratos temporales, o incluso reducir los periodos en
los que opera el limite maximo al encadenamiento de contratos temporales.

Sin embargo, estos aspectos vinculados al régimen legal de la contratacion
temporal pueden ser discutibles al no tener una habilitacién especifica para
adoptar medidas que reducen los supuestos de utilizaciéon de los contratos
temporales respecto de los previstos legalmente.

2. Las fijacidn de tasas maximas de temporalidad en la empresa, centros o grupos
profesionales.

3. La determinacion de los puestos susceptibles de contratacion temporal.
4. Los compromisos de estabilidad en el empleo.

5. Las consecuencias del incumplimiento de los compromisos de estabilidad en el
empleo. En todo caso, el efecto de la fijeza ante los incumplimientos
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empresariales en los casos previstos en la Ley no es disponible por la
negociaciéon colectiva, que sélo puede regular las consecuencias de los
incumplimientos empresariales de los compromisos regulados especificamente
en la misma negociacion colectiva.

7 MEDIDAS DISUASORIAS DE LOS ABUSOS EN LA
CONTRATACION TEMPORAL.

1. Cotizacion adicional en contratos de duracion determinada (art. 151
LGSS)

Otra medida, que sélo apuntamos, destinada a desincentivar el uso de la contratacién
temporal, consiste en impedir que las empresas obtengan un ahorro de cotizaciones
sociales cuando incurren en contratos de muy corta duracion, y con ello se ahorran
cotizar por el periodo correspondiente al descanso semanal.

Aunque el periodo de descanso se ha generado como derecho salarial en funcién de
los dias de trabajo durante la semana —aunque no siempre se abona por las empresas-
, las normas de cotizacion vinculadas al periodo de vigencia del contrato de trabajo no
permitian cotizar por ese periodo.

Ahora, la norma ha establecido una cotizacién adicional que trata de evitar el ahorro
de costes que supone para la empresa la utilizacién de la precariedad como estrategia
empresarial.

Establece el precepto:

«Articulo 151. Cotizacion adicional en contratos de duracion determinada.

1. Los contratos de duracion determinada inferior a 30 dias tendrdn una cotizacion
adicional a cargo del empresario a la finalizacion del mismo.

2. Dicha cotizacion adicional se calculard multiplicando por tres la cuota
resultante de aplicar a la base minima diaria de cotizacion del grupo 8 del Régimen
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General de la Seguridad Social para contingencias comunes, el tipo general de
cotizacion a cargo de la empresa para la cobertura de las contingencias comunes.

3. Esta cotizacion adicional no se aplicard a los contratos a los que se refiere este
articulo, cuando sean celebrados con trabajadores incluidos en el Sistema Especial
para Trabajadores por Cuenta Ajena Agrarios, en el Sistema Especial para Empleados
de Hogar o en el Régimen Especial para la Mineria del Carbon; ni a los contratos por
sustitucion. »

Aunque esta regulacion requiere un andlisis especifico, supone aplicar a la base diaria
minima de cotizacion del grupo 8, el tipo de cotizacidn general aplicable a la empresa
por contingencias comunes. Esta cantidad se multiplica por tres, lo que representa de
promedio entre dos o tres dias de cotizacion adicionales, que suele compensar la falta
de cotizacién por el descanso semanal. Sus efectos se vinculan a la mayor cotizacion,
pero a diferencia de lo que sucede con el sistema de las vacaciones no disfrutadas, no
genera mayor periodo cotizado a efectos de prestaciones, incluso en el caso de que no
se hubiera cotizacion en el fin de semana por haberse extinguido el contrato antes.

2. Sanciones por incumplimientos en materia de contratacion
(modificacion de la LISOS).

Otras de las medidas relevantes para reforzar la estabilidad en el empleo es la
determinacion de los tipos sancionadores ante los incumplimientos empresariales,
vinculando cada infraccién a cada contratacion realizada, y no permitiendo una
especie de agrupacién de incumplimientos masivos en una Unica sancién.

Es claro que la funcién disuasoria de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social es un
instrumento para garantizar la eficacia de las normas sobre contratacién temporal, y
hemos visto como su intervencidon se quiere promover desde el contraste de los
contratos registrados por el Servicio Publico de Empleo. Ademas de las funciones
sancionadoras, en materia de contrataciéon temporal irregular la Inspeccién no esta
sometida al condicionante legal que tiene cuando se plantea la existencia de relacion
laboral ante los falsos auténomos, de tener que formular demanda para que se
declare judicialmente la existencia del contrato de trabajo. Por el contrario, la
Inspeccion puede calificar el contrato como fijo, adoptar los requerimientos vy

sanciones oportunas, sin perjuicio de su impugnacion por la empresa.
Kk kkk k¥
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