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LA PRECARIEDAD LABORAL Y SU FUTURO

I. INTRODUCCION

En la doctrina juridica espafola ha calado desde hace afos la idea de
que la estabilidad en el empleo constituye, en el &mbito del Derecho del
Trabajo, una derivacion del principio de Derecho comun de conservacién
del negociojuridico, y que operaria «para atender a los diversos riesgos que
sobrevenidamente pueden afectar a la continuidad del contrato de trabajo a
lo largo de la duracién pactada» del mismo', de tal manera que el referido
principio de conservacién, en nuestro caso, no seria un factor peculiar y
caracteristico del contrato de trabajo, sino mas bien «una agudizacién de
los perfiles del principio general de conservacién negocial»?.

Dicho principio formaria parte, a su vez, del contenido esencial del prin-
cipio pro operario, «<a modo de manifestaciéon por excelencia del favor labora-
toris», condicionando, por tanto, toda produccién normativa generada en
el &mbito del Derecho del Trabajo, pese a no contar con un reconocimiento
expreso en el ambito del Derecho del Trabajo®. En este sentido, y con inde-
pendencia de su condicién de canon o principio hermenéutico, lo que me
interesa en este momento destacar es precisamente esta dimensién de prin-
cipio que condiciona la arquitectura juridica del Derecho del Trabajo, y cuya
evidencia més notable la constituyen el conjunto de disposiciones juridicas
que pretenden promover o salvaguardar la referida estabilidad en el empleo,
como es el caso de: la limitacion del periodo de prueba, las normas sobre el
ejercicio por el empresario de la modificacion sustancial de condiciones de
trabajo, sobre la suspensién de la relacion de trabajo, o sobre su extincion.
También la causalizacion del contrato de trabajo de duracion determinada,
y la existencia de normas como el art. 8.2 del Estatuto de los Trabajadores
(ET), que establece la presuncién en favor del contrato de trabajo indefi-
nido, constituyen ejemplos de ese favor legislatoris por la estabilidad en el
empleo que, por otra parte, no debe olvidarse, tiene en tltima instancia su
fundamento juridico constitucional en el art. 35 de la Constitucién Espafiola
(CE), como en su momento ya estableci6 el Tribunal Constitucional (TC), al
considerar que la dimension individual del derecho al trabajo, reconocido
en dicho precepto constitucional, implica, entre otros aspectos, el «derecho
a la continuidad o estabilidad, es decir, a no ser despedidos si no existe una
justa causa» (STC 22/1981, RTC 1981/22).

1. BELTRAN DE HEREDIA RUIZ, 1., La Estabilidad en el Empleo: Un Concepto al Margen
de la Duracion Temporal o Indefinida del Contrato, Thomson Reuters Aranzadi, Madrid,
2011, p. 23.

2. PALOMEQUE LOPEZ, M. C., La nulidad parcial del contrato de trabajo, Tecnos, Madrid,
1975, p. 57.

3. MINAMBRES PUIG, C., La estabilidad de funcionarios y trabajadores, CES, Madrid, 2001, p. 46.
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CAPITULO 3. LA TRANSPOSICION EN ESPANA DE LAS DIRECTIVAS SOBRE CONTRATO...

El que el principio de estabilidad en el empleo se haga coincidir por el TC
con el sistema de causalidad no conlleva que se pueda afirmar que la nor-
mativa que en nuestro pais limita el periodo de prueba, o las normas sobre
el ejercicio por el empresario de la modificacion sustancial de condiciones
de trabajo finalmente no tengan nada que ver con dicho principio juridico,
pues como en algin caso ya ha sefialado la doctrina juridica, este conjunto
de disposiciones «son parte instrumental imprescindible o consustancial del
principio de causalidad y por ello forman parte del contenido esencial del
derecho al trabajo (art. 35 CE)»*. Por tanto, varios son los senderos a través
de los cuales se puede salvaguardar la estabilidad en el empleo, sin que ello
implique una petrificacion de la relacién de trabajo.

La cuestién es que, sin embargo, destacados juristas®, desde hace décadas,
vienen preconizando algo que, en el marco de la economia de libre mercado
en que nos movemos, pese a la declaracién constitucional de que Espafia es un
Estado Social (art. 1 CE), resulta bastante razonable, aunque también admita
su discusion, y es que, en el actual contexto econémico, caracterizado por la
libertad de empresa, la seguridad en el empleo no puede mantenerse a cual-
quier precio, por lo que sélo puede predicarse relativamente. En todo caso, y
como en alguna ocasion se ha sefialado, posiblemente la cuestién a dilucidar
de forma mas inmediata sea, desde la perspectiva que interesa con ocasién
de este andlisis, «hasta qué punto la sociedad estd dispuesta a mantener el
empleo y qué precio quiere pagar para alcanzarlo», siendo fundamentalmente
el Estado, aunque no sélo—algo tendran que decir y hacer, también, los agentes
sociales—, el principal sujeto llamado a asumir este cometido. A fin de cuentas,
no parece que el mercado por si mismo pueda ser capaz de generar entornos
estables de trabajo sin una cierta intervencion estatal, que dote al mismo de
unas minimas reglas que promuevan la estabilidad en el empleo como alter-
nativa a la precariedad laboral, pues la historia nos ensefa que esta tltima es
el estado al que naturalmente tiende el mercado de trabajo en la mayoria de
los casos cuando no existe una cierta ordenacion juridica del mismo.

De cualquiera de las maneras, tampoco puede obviarse que, en las tiltimas
décadas, y en Espafia fundamentalmente desde la reforma laboral de 2010,
mucho se ha debatido sobre la idea de la flexiseguridad como una suerte de
concepto que pondria punto y final a la pervivencia del principio de estabili-
dad en el empleo, tal y como el mismo se conocia hasta el momento, al calor

4. BELTRAN DE HEREDIA RUIZ, 1., La Estabilidad en el Empleo..., op. cit., p. 48.

5. SUPIOT, A., Critica del Derecho del Trabajo, Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales,
Madrid, 1996, p. 96.

6. De nuevo, BELTRAN DE HEREDIA RUIZ, 1., La Estabilidad en el Empleo..., op. cit., p. 19.
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LA PRECARIEDAD LABORAL Y SU FUTURO

de los planteamientos realizados por las instituciones comunitarias en favor
de la referida idea en los tltimos afios. Sobre este concepto, lo primero que
habria que sefialar es que desde un principio ha tenido un caracter muy difu-
s0, si bien existe un consenso generalizado en que el mismo se articula como
una alternativa a lo que podria estimarse como una concepcion clasica del
principio de estabilidad en el empleo, considerdndose que el aseguramiento
del trabajo por parte de los trabajadores requiere no sélo promover la seguri-
dad juridica de los mismos, sino también su flexibilidad para adaptarse a las
necesidades del mercado, de forma que pasa a considerarse que es la emplea-
bilidad del trabajador, entendida esta como la capacidad que el mismo tenga
de moverse dentro del mercado de trabajo y cambiar de puesto de trabajo’, la
que finalmente constituiria la mejor garantia para mantenerse empleado. Es
lo que, de una manera gréfica, en el algtin caso se ha descrito como la politica
que pretende conjugar la flexibilidad del trabajo con la seguridad del ingreso
salarial® —a fin de cuentas, este es el elemento que se supone central en las
expectativas e intereses del trabajador en toda relacién de trabajo—.

En udltima instancia, y como se sefialé en su momento, el problema de
planteamientos como los contenidos en el Libro Verde «Modernizar el Dere-
cho laboral para afrontar los retos del siglo XXI»?, en cuanto documento
comunitario de referencia en la materia, es que «escora unilateralmente las
funciones del Derecho del Trabajo hacia los servicios y las politicas activas
en el mercado de trabajo, relegando su funcién de establecimiento de estdn-
dares adecuados en la relacién contractual (con sus limitaciones y garan-
tias implicitas)» . Una solucién que, como también en algin caso se ha
advertido, resulta al menos discutible desde el momento en que parte de la
consideracion de la empleabilidad del trabajador como elemento clave para
reducir al minimo los periodos de inactividad del mismo, y que también, de
alguna manera, culpa a las disposiciones juridicas que intentan preservar
la posicién juridica de los trabajadores con empleo de disuadir, de forma
directa o indirecta, la generacién de empleo'.

7. RODRIGUEZ-PINERO BRAVO-FERRER, M., “Flexiseguridad: debate europeo en
curso”, Relaciones Laborales, nim. 15-16, 2007 (version digital).

8. En este sentido, SERVAIS, ].M., “El complicado equilibrio de la promocién del creci-
miento, el empleo y la competitividad con la defensa del Estado social” en AA.VV.,
Estudios sobre la estrategia europea de la flexiseguridad: una aproximacion critica, Bomarzo,
Albacete, 2009, p. 43.

9. COM (2006) 708 final, de 22 de noviembre de 2006.

10. MONEREOPEREZ,].L.y FERNANDEZ AVILES, ].A., “El debate europeo sobre flexi-
seguridad en el trabajo (Reflexiones en torno al “Libro Verde” de la Comisién de las
Comunidades Europeas”, Lan Harremanak, 2008-1, pp. 178-179.

11.  En este sentido BELTRAN DE HEREDIA RUIZ, 1., La Estabilidad en el Empleo..., op.
cit., p. 108.
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CAPITULO 3. LA TRANSPOSICION EN ESPANA DE LAS DIRECTIVAS SOBRE CONTRATO...

No obstante lo sefialado, y con independencia de la continuidad del
debate en torno a las virtudes y defectos que albergan los planteamientos
elaborados en torno a la nocion de flexiseguridad, la pretension de este capi-
tulo no es realizar un anélisis sobre las reformas legales que en los ultimos
anos han implementado medidas legales que pudiéramos situar, en el caso
espanol, en la érbita de la referida nocién, sino centrarse en las mas recientes
labores de transposiciéon de dos Directivas comunitarias que precisamente
ponen el acento en la aportacion de garantias juridicas a los trabajadores,
como es el caso de la Directiva 1999/70/CE, del Consejo, de 28 de junio
de 1999, relativa al Acuerdo marco de la CES, la UNICE y el CEEP sobre el
trabajo de duracién determinada, y la mdas préxima en el tiempo, la Direc-
tiva 2019/1152, de 20 de junio, relativa a unas condiciones laborales trans-
parentes y previsibles en la Unién Europea. Directivas cuyo interés, desde
perspectivas totalmente distintas, radica en que en el primer caso, y como
veremos, ha inaugurado un nuevo tiempo en el tratamiento, sobre todo, de
la contratacion laboral de duraciéon determinada en nuestro pais, en tanto
que en el segundo caso también se espera —puesto que la transposicién en
este tltimo caso todavia no se ha producido efectivamente— que alumbre
unnuevo régimen garantista de los derechos e intereses de los trabajadores,
buscando, entre otras cosas, combatir su posicién precaria en el mercado
de trabajo. En todo caso, y por mantener la homogeneidad del discurso,
he de advertir que mis apreciaciones se concentraran en la consideraciéon
del trabajo que se desarrolla en el &mbito del sector privado, dejando para
mejor ocasion las consideraciones sobre el empleo ptuiblico, que tiene, como
es conocido, unos pardmetros distintos.

II. LA TRANSPOSICION DE LA DIRECTIVA SOBRE EL
CONTRATO DE TRABAJO DE DURACION DETERMINADA
EN EL MARCO DE LA REFORMA LABORAL DE 2021

1. LA JURISPRUDENCIA DEL TRIBUNAL DE JUSTICIA DE LA
UNION EUROPEA, Y DEL TRIBUNAL SUPREMO ESPANOL,
SOBRE EL REGIMEN DE LA CONTRATACION LABORAL DE
DURACION DETERMINADA EN ESPANA, ANTECEDENTE A LA
RENOVADA TRANSPOSICION DE LA DIRECTIVA 1999/70/CE

Como es sabido, la Directiva 1999/70/CE, relativa al Acuerdo Marco
de la CES, la UNICE y la CEEP, sobre el trabajo de duracién determinada,
fue transpuesta originalmente en Espafa mediante el Real Decreto 5/2001
de medidas urgentes de reforma del mercado de trabajo para el incremento
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LA PRECARIEDAD LABORAL Y SU FUTURO

del empleo y la mejora de su calidad, norma que, tras su convalidacion y
algunas modificaciones puntuales de su texto, se convalidé por el Congre-
so de los Diputados como Ley 12/2001. Del contexto en el que tiene lugar
la transposicion originaria de la referida Directiva comunitaria, hay que
sefalar que Espana, si bien contaba con mecanismos juridicos de reaccién
frente a lo que pueden considerarse situaciones de utilizacion abusiva de la
contratacién temporal, sin embargo, carecia de mecanismos que previnieran
las mismas'?. La cuestion es que, sin embargo, la transposicion de la Direc-
tiva no corrigio esta circunstancia', y precisamente este es el mal que, afos
después, la jurisprudencia comunitaria denunci6, origen, finalmente, de la
transposicion operada por el posterior Real Decreto-ley 32/2021.

En efecto, como es conocido, la Directiva 1999/70/CE es el resultado de
la voluntad de los agentes sociales, a nivel europeo, por enfrentar las posi-
bles practicas abusivas que pudieran derivarse del recurso a la contratacion
temporal, partiendo de la consideraciéon de la misma no como un fenémeno
patoldgico, sino propio de la dindmica econémica en que se inserta el mer-
cado de trabajo. En este sentido, el Acuerdo parte del presupuesto de que
«]a estabilidad en el empleo se concibe como un componente primordial de
la proteccién de los trabajadores» .

Asi, el referido Acuerdo plantea la necesidad de una intervencién en
dos planos distintos: por un lado, afirmando la vigencia del principio de
no discriminacion (Cldusula 4), de forma que «no podré tratarse a los tra-
bajadores con un contrato de duracién determinada de una manera menos
favorable que a los trabajadores fijos comparables por el mero hecho de
tener un contrato de duracién determinada, a menos que se justifique un
trato diferente por razones objetivas»; por otro, estableciendo la necesidad
de adoptar ciertas medidas destinadas a evitar la utilizacién abusiva de
contratos de duracién determinada (Clausula 5), siempre que no existan
medidas legales equivalentes para prevenir abusos, y que individualiza en
los siguientes términos —de forma que el Acuerdo contempla la adopcién de
las mismas en su totalidad, o a eleccion, por los Estados miembros, teniendo
en cuenta lo establecido en su caso por la legislacién, los acuerdos colectivos
y las précticas nacionales, asi como los interlocutores sociales—: a) razones

12.  VALDES DAL-RE, E, y LAHERA FORTEZA, J., La precariedad laboral en Espaia, Co-
mares, Granada, 2004, p. 115.

13.  VALDESDAL-RE,F, y LAHERA FORTEZA, J., La precariedad laboral..., op. cit., p. 115,
de hecho, calificaron en su momento la transposicién realizada como una ocasién
perdida desde esta perspectiva.

14.  STJUE de 3 de julio de 2014 (Asuntos C-362/13, C-363/13 y 407/13, Fiamingo) (TJCE
2014/237), fundamento 55.
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objetivas que justifiquen la renovacién de tales contratos o relaciones labo-
rales; b) la duracién méxima total de los sucesivos contratos de trabajo o
relaciones laborales de duracién determinada; ) el nimero de renovaciones
de tales contratos o relaciones laborales. En todo caso, el Acuerdo admite
que los Estados puedan adoptar medidas legales de naturaleza distinta a las
tres propuestas en el mismo, siempre, eso si, que las mismas puedan consi-
derarse como equivalentes para prevenir los abusos que puedan producirse
en materia de contratacién laboral de duracion determinada.

La cuestion es que, es a raiz de la posterior labor de control del TTUE
sobre la adecuacion de las medidas nacionales adoptadas en caso de Espana
ala Directiva referida, con ocasion de las distintas cuestiones sometidas a su
consideracion, cuando el Alto Tribunal comunitario aprecié una insuficien-
te, cuando no incorrecta, transposicion de la norma comunitaria a nuestro
ordenamiento juridico. La labor a la que se sumé el propio TS espafiol en una
serie de pronunciamientos emitidos en estos tltimos afios, y que trasladaban
una posicion critica del Alto Tribunal espafiol sobre la forma en que este pais
se estaba tratando la cuestién de la temporalidad en el trabajo. Tratamiento
al que, por cierto, en no pocas ocasiones habia contribuido la jurisprudencia
del TS, que, en un momento determinado, empez6 a emitir signos de que su
comprension del fenémeno de la contratacion temporal estaba cambiando.

No pretendo en estos momentos realizar un analisis en profundidad de
lo que, con el tiempo, ha terminado siendo una importante doctrina juris-
prudencial al respecto. Pero si creo oportuno realizar una consideracion,
aunque sea breve, de las dos sentencias que estdn en el origen mas inmediato
de la reforma del régimen de la contratacién laboral temporal en 2021 —asi
lo recoge la Exposiciéon de Motivos del Real Decreto-ley 32/2021—: la STS
(Sala de lo Social) de 29 de diciembre de 2020 (R] 2020/5028), en relacién
con la figura del contrato para obra o servicio determinado; la STJUE de 24
de junio de 2021 (TJCE 2011 /151) (Asunto C-550/19), por lo que respecta al
contrato fijo de obra, en cuanto variante contractual del contrato para obra
o servicio determinado, y que tradicionalmente se ha usado en el sector de
la construccién, que, como sabemos, tiene un peso importante en nuestra
economia y emplea a miles de trabajadores®.

15.  YaenlaExposiciéon de Motivos del Real Decreto-ley 32/2021 se imputaba en gran me-
dida a la doctrina establecida en estas dos sentencias la eliminacién de la posibilidad
de celebrar contratos por obra o servicio determinado, al tratarse de una “modalidad
contractual fuertemente cuestionada por las jurisprudencias interna y comunitaria”.
En todo caso, y por ser mas exactos, conviene sefialar, al menos, que, en el caso es-
panol, lo que de manera grafica se describié como “la resurrecciéon” de la Directiva
99/70/CE (SALINAS MOLINA, E, “La resurreccion de la Directiva 1999/70/CE del
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Comenzando por la sentencia del TS, conviene recordar que la misma dio
respuesta a un litigio en el que el objeto del debate juridico giraba en torno
a la cuestion de hasta qué punto la decision de una empresa de externalizar
parte de su actividad podia dar lugar, para la empresa auxiliar que la asu-
miera, a una circunstancia especifica de temporalidad, atendible mediante
un contrato de obra o servicio determinado. El caso concreto referia la exis-
tencia de un contrato de trabajo de obra o servicio determinado, celebrado
por un trabajador siderometaltrgico en marzo de 2000, y que, tras varias
modificaciones de su objeto, se dio por finalizado por la empresa en agosto
del afio 2015, quince afios, por tanto, més tarde. Para el Tribunal, la jurispru-
dencia de esta misma Sala, establecida en episodios anteriores —por todas,
la STS (Sala 4* / Pleno) de 19 de julio de 2018 (R] 2018/4526)— permitiria
concluir que, en este caso, también debia rechazarse que se pudiera admitir
que se estaba ante una relacién de trabajo de naturaleza temporal, dada la
desnaturalizacion de la causa que lo justificaba. Sin embargo, en esta ocasién
decidi6 ir mas all4, y asi lo explicit6 en la sentencia, al considerar que habia
llegado el momento de «plantearnos la propia licitud de acudir a este tipo
de contrato temporal cuando la actividad de la empresa no es otra que la de
prestar servicios para terceros y, por consiguiente, desarrolla las relaciones
mercantiles con los destinatarios de tales servicios a través de los oportunos
contratos en cada caso» —en definitiva, el TS consider6 llegado el momento
de ver este tipo de situaciones con otros ojos—.

Pues bien, por lo que respecta a esta tiltima cuestion, el posicionamiento
de la sentencia es claro al afirmar que «la mayor o menor duracién del encar-
go del cliente no puede seguir vinculdndose a la nota de la temporalidad de
este tipo de contrato de trabajo», de tal manera que sefiala en este sentido
que: «La duracién determinada del mismo esta justificada por la particu-
laridad de la obra o servicio, en la medida en que esta pueda claramente
definirse y delimitarse respecto del volumen ordinario o habitual y surgir,
precisamente por ello, como un elemento destacado y no permanente respec-
to del ritmo de la actividad de la empresa». Por ello, el TS cree indispensable

Consejo de 28 de junio de 1999”, IUSLabor, nim. 3,2016), tuvo lugar a partir de las tres
sentencias dictadas por el TJUE, en septiembre de 2016, en relacién con el desajuste
muy significativo de la normativa y practicas en materia de empleo ptiblico en nuestro
pais con la normativa comunitaria contenida en dicha Directiva, y que las institucio-
nes comunitarias, y mas concretamente la Comision Europea, consideraron un claro
incumplimiento de las obligaciones que correspondian a nuestro pais en relacién con
la clausula 4 del Acuerdo marco anexo a dicha Directiva (véase al respecto, entre otros,
PEREZ REY, J., “La contratacién de duracién determinada (Directiva 1999/70/CE
del Consejo, de 28 de junio de 1999”7, en AA.VV., Derecho Social de la Unién Europea:
Aplicacion por el Tribunal de Justicia, BOE, Madrid, 2023, p. 1003 y ss.)
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en este punto y momento proceder a la rectificacion de «la doctrina que ha
venido manteniendo que la duracién temporal del servicio se proyectaba
sobre el contrato de trabajo», por ser este un planteamiento que ha dado pie
hasta entonces a una ampliacion del concepto de obra o servicio determinado
que ha ido mas alla de la nocion de causalidad que debe regir la l6gica de
la contratacion temporal, maxime cuando este es un pais en el que la l6gica
juridica de la contratacién laboral pivota sobre la afirmacion del contrato
indefinido como la modalidad contractual preferente. De hecho, la propia
Sala, si bien reconoce, como no podia ser de otra manera, que no se puede
obviar que determinadas actividades empresariales pueden estar sujetas a
flujos variables, finalmente afirma que, sin embargo, «tales situaciones no
pueden paliarse a través de una politica de contrataciéon que no se ajusta
a la regla esencial de nuestro sistema de relaciones laborales, cual es la de
indefinicién del contrato de trabajo y la limitacién de los supuestos de rela-
ciones laborales de duraciéon determinada», recordando a tales efectos que
nuestro ordenamiento cuenta con otros instrumentos juridicos a los que
pueden acudir las empresas para abordar la variabilidad de las necesidades
de la demanda y la incidencia que dichas circunstancias tengan sobre sus
plantillas.

Como en algtin caso ya se ha sefialado, la atencién a la naturaleza de la
actividad contratada, que es la perspectiva que subyace en esta vision del
TS, favorece la estabilidad en el empleo, y una mejor tutela de los intereses
de los trabajadores, lo que no ocurriria si se pone el acento en el caracter del
vinculo que une a las empresas que actdan coordinadamente'®. La cuestién
es, a los efectos que aqui interesan, que el TS en ningtn caso afirma que el
contrato de trabajo por obra o servicio determinado sea una figura inviable
en nuestro ordenamiento juridico?. Y, sin embargo, el legislador ha tomado

16.  En este sentido, CAVAS MARTINEZ, F.: “El fin del contrato para obra o servicio de-
terminado vinculado a la duracién de la contrata (cambio de doctrina)”, Revista de
Jurisprudencia Laboral, nim. 1, 2021, p. 9.

17.  Como ha sefialado, por ejemplo, DE VAL TENA, ].].: “Los dafios colaterales, en el
sector de la construccion, del Real Decreto-ley 32/2021, de 28 de diciembre: de la
evaporacion del contrato fijo de obra a la aparicion del contrato indefinido adscrito
a la obra”, Trabajo y Derecho, nam. 98, 2023, p. 9. Aunque, por otra parte, y como con
acierto ha apreciado LAHERA FORTEZA, J., “La contratacién laboral en el &mbito de
las contratas: de la temporalidad al contrato indefinido”, Trabajo y Empresa: Revista de
Derecho del Trabajo (monogréfico: La regulacién laboral de las contratas y subcontratas:
puntos criticos), Vol. 1, nim. 1, 2023, p. 48, la doctrina del TS, en el sentido de considerar
que la decisiéon de una empresa de externalizar cierta actividad no puede constituir
en si misma una circunstancia susceptible de ser cubierta por la empresa que asume
dicha actividad mediante la celebracién de contratos de obra o servicio determinado,
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la decisién de extirpar este contrato del mapa de la contratacién laboral.
Las altas estadisticas de temporalidad que caracterizan a nuestro mercado
de trabajo estdn detrds de esta decision, sefialdndose a estos efectos en la
propia Exposicion de Motivos que acompana al Real Decreto-ley que: «El
recurso a la contratacién temporal injustificada es una practica muy arraiga-
da en nuestras relaciones laborales y generalizada por sectores, que genera
ineficiencia e inestabilidad econémica, ademads de una precariedad social
inaceptable», hasta el punto de que «Espana tiene una tasa de temporalidad
y de paro que précticamente duplica la media europea».

En cuanto a la sentencia del TJUE, merece recordarse que las cuestiones
prejudiciales planteadas por un Juzgado de lo Social hacian referencia al
conflicto laboral existente entre un trabajador y dos empresas para las que
trabaj6 durante mas de veinticinco afios (Obras y Servicios Publicos S.A.,
posteriormente Acciona Agua, tras hacerse esta tiltima con el contrato ptbli-
co para la renovacién de la red de abastecimiento del Canal de Isabel II), en
virtud de sucesivos contratos fijos de obra —seis—, celebrados al albur del
art. 24 del VI Convenio General del Sector de la Construcciéon —en adelante
CGSC—. El demandante lo que reclamaba era el cardcter indefinido de la
relacion laboral, a la vista de las circunstancias, asi como el reconocimiento
de su antigiiedad desde el 8 de enero de 1996, fecha de suscripcién del pri-
mer contrato de trabajo. En todo caso, de este litigio lo que nos interesa en
estos momentos es la forma en que el TJUE resuelve la cuestion relativa a si
la Cldusula 5, apartado 1, del Acuerdo Marco sobre el trabajo de duracién
determinada (1999), ampara practicas regulatorias como las contenidas en
el art. 24 del referido CGSC.

Asi, el TJUE mostr6 su rechazo al régimen de los contratos fijos de obra
que operaba en el sector de la construccién, al considerar que el mismo
no era acorde con las previsiones de la Cldusula 5.1 a) del Acuerdo Marco
sobre contrataciéon de duracion determinada (Directiva 1999/70/CE), y
en este sentido podia dar lugar a abusos, al posibilitar el encadenamien-
to sin fin de contratos de trabajo, como ponian de manifiesto los hechos
que estén en el origen del pleito del que conoci6 el Tribunal comunita-
rio —recordemos que el trabajador de la construccién habia encadenado
seis contratos temporales de forma consecutiva, entre enero de 1996 y
septiembre de 2017, sin posibilidad legal o convencional de alcanzar la

en la practica vino a reducir de forma muy notable el &mbito de utilizacién de esta
modalidad contractual, lo cual facilité la derogacién de la misma, una modalidad,
por cierto, muy denostada desde la perspectiva de la estabilidad en el empleo de los
trabajadores.
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condicién de fijo de plantilla, pese a que la concatenaciéon de contratos
evidenciaba la existencia de necesidades empresariales a cubrir de forma
sostenida en el tiempo—. De hecho, advirtié que «...aun cuando adscribir
a un trabajador a una sola obra puede constituir, dadas las caracteristicas
particulares del sector de la construccién, una circunstancia especifica y
concreta que caracteriza una determinada actividad [...] no cabe considerar
que el articulo 24 del Convenio Colectivo controvertido permita justificar
la utilizacién de sucesivos contratos de duraciéon determinada [...] pues
dicho articulo entrafa un riesgo real de provocar una utilizacién abusiva
de este tipo de contratos».

En este sentido, el TJUE sefial6 que en este caso corresponderia al 6rgano
jurisdiccional nacional apreciar «de conformidad con el conjunto de normas
del Derecho nacional aplicables, si la limitacion a tres afios consecutivos,
salvo que concurran determinadas condiciones, del empleo de los traba-
jadores de duracién determinada ocupados con contratos “fijos de obra”
por una misma empresa en distintos centros de trabajo dentro de la misma
provincia y la concesion a estos trabajadores de una indemnizacién por cese
—en el caso de que dicho 6rgano jurisdiccional constate que efectivamente
se adoptan estas medidas con respecto a dichos trabajadores— constituyen
medidas adecuadas para prevenir y, en su caso, sancionar los abusos como
consecuencia de la utilizacién sucesiva de contratos o relaciones de duracién
determinada o “medidas legales equivalentes”, en el sentido de la referida
clausula 5, apartado 1». De la misma manera que también encomend¢ al
tribunal nacional la misién de valorar hasta qué punto el reconocimiento en
favor de los trabajadores de duracién determinada, contratados en virtud
de un contrato fijo de obra, de una indemnizacién por cese, es una «medida
legal equivalente» adecuada para prevenir y, si fuera necesario, sancionar
abusos en la contratacion en el sentido del apartado 1 de la Clausula 5 del
referido Acuerdo Marco sobre el trabajo de duraciéon determinada. No obs-
tante lo cual, el Alto Tribunal comunitario se cuid6 de advertir que la referida
normativa nacional «no puede ser aplicada por las autoridades del Estado
miembro de que se trata de un modo tal que la renovacion de sucesivos
contratos de duracién determinada “fijos de obra” se considere justificada
por “razones objetivas”, en el sentido de la cldusula 5, apartado 1, letra a),
de dicho Acuerdo Marco, meramente porque cada uno de esos contratos se
suscriba con caracter general para una sola obra, con independencia de su
duracion, puesto que tal normativa nacional no impide, en la préctica, al
empleador de que se trate atender a través de dicha renovacién necesidades
de personal permanentes y estables».
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2. EL REAL DECRETO-LEY 32/2021, DE 28 DE DICIEMBRE: LA
SIMPLIFICACION DE LOS CONTRATOS DE DURACION
DETERMINADA Y LA ADOPCION DE MEDIDAS PARA
REDUCIR LA TASA DE TEMPORALIDAD

Como he senalado antes, el presente Real Decreto-ley constituye el
instrumento del que el Gobierno espafol se ha servido para replantear la
transposicion realizada a nuestro ordenamiento de determinados elementos
contenidos en la Directiva 1999/70/CE y que, al decir de los Tribunales,
tanto comunitario como nacional, también de la doctrina, no habian sido
suficientemente bien ponderados. Una actuacién politica que, por otra parte,
es resultado del didlogo social desarrollado entre aquél y las organizaciones
sindicales y patronales mayoritarias (CCOO, UGT, CEOE y CEPYME), y
cuyo acuerdo en relacién con las medidas contenidas en dicho Real Decre-
to-ley permite referir que la misma es una reforma laboral fruto del consenso
entre el Gobierno y los agentes sociales.

En todo caso, esta es una norma que opera no sé6lo sobre el régimen
vigente de la contratacion laboral, sino también sobre otros &mbitos como la
modernizacién del régimen de la contratacién y subcontratacion de empre-
sas, y de la negociacién colectiva, o el establecimiento de un mecanismo de
flexibilidad interna, estabilidad en el empleo y apoyo a la transicion laboral *®.
Lo cual no quita para que se pueda concluir que el nicleo principal de la
reforma lo integran las medidas relacionadas con el régimen de la contrata-
cién laboral, sefialandose a tales efectos en el Real Decreto-ley, que la accién
legislativa desplegada en este caso pretende «un cambio en las practicas y
la propia cultura de las relaciones laborales [...] cambiando las normas que
favorecen esta temporalidad por otras que impulsen la estabilidad en el

18.  Téngase en cuenta, a su vez, que la presente reforma también tiene por objetivo dar
cumplimiento a los compromisos adquiridos por Espana en el marco del conocido
como Plan de Recuperacién, Transformacion y Resilencia, acordado en su dia con la
UE, y que constituye un requisito de cumplimiento necesario para que Espafna pueda
acceder a la financiacion de los fondos europeos Next Generation, imprescindibles
para estimular la economia espafiola tras la crisis econémica desatada con ocasién de
la pandemia de Covid-19. Mas concretamente, esta reforma atiende al cumplimiento
de Componente 23 de dicho plan, relativo a las “Nuevas politicas ptblicas para un
mercado de trabajo dinamico, resiliente e inclusivo”, y concreto a la adopcién de las
siguientes reformas comprometidas en dicho Componente: 4 (“Simplificacion de los
contratos: generalizacién del contrato indefinido, causalidad de la contrataciéon tem-
poral y adecuada regulacién del contrato de formacién”), 6 (“Establecimiento de un
mecanismo permanente de flexibilidad interna y recualificacién de trabajadores en
transicion”), 8 (“Modernizacién de la negociacién colectiva”), y 9 (“Modernizacién
de la contratacién y subcontrataciéon de actividades empresariales”).
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empleo». En este sentido, la norma reformadora pone especial empefio en
advertir desde un principio que la presente es una reforma que «camina en
direccion contraria a la que ha sido habitual en los tltimos tiempos», siendo
la de 2012 el antecedente mas inmediato.

Asi, la reforma contrapondria «la recuperacion de los derechos laborales
y su garantia, junto con el impulso a las medidas de flexibilidad interna», a
lo que fueron los grandes principios que inspiraron casi una década antes
(2012) 1a acciéon reformadora del Gobierno de aquel entonces, sustentados
sobre ideas como el reforzamiento del poder unilateral del empresario en la
gestion de las condiciones de trabajo, la generalizacion del trabajo precario,
la devaluacién salarial o la limitacién del poder contractual colectivo de los
trabajadores. Se trataria por tanto de una reforma que aspira a caminar por
la senda del garantismo juridico y el reconocimiento de derechos, como una
suerte de alternativa novedosa a la precarizacién laboral como motor de la
economia, y que, en combinacién con la adopcién de nuevas medidas de
flexibilidad interna, pretende generar un mercado de trabajo caracterizado
por la estabilidad de sus relaciones de trabajo, y una reducida tasa de paro.

Centrados en el &mbito de la simplificacion de los contratos y la reduccion
de la tasa de temporalidad, como primer &mbito de actuacion legislativa, hay
que comenzar sefialando que la reforma laboral de 2021 sera recordada, en
primer lugar, por la supresion del contrato por obra o servicio determinado?,
operacion que se enmarca en los esfuerzos legislativos tendentes a conseguir
efectivamente que «el contrato indefinido sea la regla general y el contrato
temporal tenga un origen exclusivamente causal, evitando una utilizacién
abusiva de esta figura y una excesiva rotaciéon de personas trabajadoras».

La derogacion de dicha modalidad contractual, que se opera mediante
su eliminacion del tenor del art. 15 ET, tiene lugar al tiempo que para dicha
norma se recupera la férmula legal establecida en la version original del
ET, y que textualmente rezaba, y reza: «El contrato de trabajo se presume
concertado por tiempo indefinido». Con la recuperacién de esta férmula
legal, al tiempo que la adopcién de otras medidas complementarias, como
la introduccién de una cotizacion adicional, a pagar por el empresario, en

19.  Para su estudio en otro momento queda la controvertida cuestién del alcance de los
cambios que ha registrado el contrato indefinido adscrito a obra en el sector de la
construccién, y que regulaba la Ley 32/2006. Al respecto, remito, entre otros, a ARA-
GON GOMEZ, C., “Del contrato fijo de obra al contrato indefinido adscrito a obra. Un
cambio meramente estético a efectos estadisticos”, Labos: Revista de Derecho del Trabajo
y Proteccion Social, Vol. 3, nim. extraordinario O (dedicado a la reforma laboral 2021),
2022, pp- 43y ss.
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el caso de los contratos de duraciéon determinada inferior a 30 dias, la refor-
mulacién de la tipificacion de las infracciones administrativas relacionadas
con este tipo de contratos, o la individualizacién de las infracciones —«se
considerard una infraccién por cada una de las personas trabajadoras afec-
tadas»—, y el incremento de las correspondientes sanciones, se pretende
reafirmar la consideracién del contrato de trabajo indefinido como la férmula
contractual ordinaria de nuestro mercado de trabajo®. No ha de olvidarse,
en este sentido, que la configuracién juridica del art. 15 ET, y en definitiva
la ordenacion de las relaciones entre el contrato de trabajo indefinido y los
contratos de duracién determinada, a lo largo de estos afios, ha sido objeto de
hasta doce modificaciones, en un devenir legislativo que nos habla del inte-
rés por contener, con mayor o menor intensidad dependiendo del momento
histérico, el recurso sobre todo al contrato por obra o servicio determinado.

La cuestién es que, como en algin caso ya se ha descrito de forma gra-
fica, «el contrato por obra o servicio determinados llegé a convertirse en
el alter ego del contrato por tiempo indefinido», de tal manera que la evi-
dente antinomia entre una y otra modalidad contractual «no impidi6 que
se percibieran ambos contratos como posibilidades alternativas, hasta de
libre eleccién en virtud de las preferencias»?. En este sentido, la reforma
de 2021 supone un intento de ruptura de esta dindmica que se considera
especialmente perversa, desde la perspectiva de la estabilidad en el empleo,
y que, por cierto, se acompana de otras medidas complementarias como la
supresion del contrato fijo de obra, en cuanto modalidad contractual espe-
cifica propia del sector de la construccion. No obstante, y en este tiltimo
caso, la configuracién de una nueva modalidad contractual, como es el caso
del contrato indefinido adscrito a obra, para sustituir la modalidad antes
referida, arroja mds sombras que luces desde la perspectiva que interesa
en esta ocasion—el combate de la precariedad en el empleo—, pues, no
en vano, entre los especialistas en la materia existe la percepcién de que la
nueva modalidad contractual dista mucho, en su configuracién juridica,
de suponer un cambio efectivo de paradigma en cuanto al abandono de la

20.  Como oportunamente ha sefialado BALLESTER PASTOR, M.A., La reforma laboral de
2021. Mds alld de la crénica, Ministerio de Trabajo y Economia Social, Madrid, 2022,
p- 52, la nueva férmula legal introducida en el art. 15.1 ET “sustituye a la expresion
anterior en la que se admitfa tanto la contratacién indefinida como la de duracién
determinada, dando la incorrecta impresién de que la contrataciéon temporal estaba
al mismo nivel que la contratacién por tiempo indefinido”.

21. CABEROMORAN, E., “La reordenacién de los contratos de trabajo y la reduccion de
la temporalidad”, Trabajo y Derecho, nim. 88, 2022.
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precarizaciéon del empleo como férmula habitual de gestion de la mano de
obra en este sector®.

También en ese contexto de ampliar el espacio de la contratacién inde-
finida debe situarse la reforma del contrato fijo discontinuo, modalidad
contractual que con esta reforma sufre una transformacion juridica muy
notable, que al tiempo que pretende provocar un mayor uso de la misma
—pues tradicionalmente los empresarios evitaban, salvo en sectores como
el agricola o la hosteleria, recurrir a los mismos, utilizando en su lugar el
contrato eventual o el contrato de obra—, aspira a dotar de mayor estabili-
dad a una relacién juridica que, por lo que respecta a la prestacion efectiva
de trabajo, tiene un caracter intermitente —las campanas agricolas, o las
que se dan en hosteleria, vinculadas a los periodos vacacionales, son un
buen ejemplo de ello—. De tal manera que es ésta modalidad contractual,
en el disefio legislativo realizado por el Real Decreto-ley 32/2021, la llama-
da a absorber la mayoria de las contrataciones que se realizaban hasta el
momento bajo la modalidad del contrato por obra o servicio determinados,
y que, recordemos, ha desaparecido con esta reforma laboral del panel de
modalidades contractuales amparadas por nuestra legislacion.

Del novedoso régimen establecido en el caso de esta modalidad con-
tractual hay que comenzar destacando la identificaciéon que el art. 16 ET
realiza de los supuestos concretos en que cabe dicha contratacién: a) cuando
se pretenda la realizacién de trabajos de cardcter estacional o vinculados

22.  Sobre esta cuestion remito al estudio mas amplio realizado en su momento en ELOR-

ZA GUERRERO, E. y MORENO NAVARRO, M.P,, “El contrato indefinido adscrito a
obra: reflexiones desde la perspectiva de la estabilidad en el empleo”, en ELORZA
GUERRERO, F. (Dir.), Estudios sobre la estabilidad en el empleo: una perspectiva juridica.
Homenaje al profesor Félix Salvador Pérez, Aranzadi, Madrid, 2023, p. 191 y ss. Igualmen-
te, sobre la adaptacion del Convenio colectivo general de la construccién al régimen
instaurado tras la reforma laboral de 2021, en materia de contratacién laboral, puede
ser de interés la consulta de: ELORZA GUERRERO, E., “La contratacién laboral en
el VI Convenio colectivo general de la construccién tras la reforma laboral de 20217,
en AA.VV., Empleo y proteccion social (Comunicaciones del XXXIII Congreso Anual de la
Asociacién Espafiola de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social), Ministerio de Trabajo
y Economia Social, Madrid, 2023, p. 939 y ss.
No en vano, y como ha sefialado ARAGON GOMEZ, C., “Del contrato fijo de obra al
contrato indefinido adscrito a obra. Un cambio meramente estético a efectos estadisticos”,
Labos: Revista de Derecho del Trabajo y Proteccion Social, Vol. 3 (nim. extraordinario dedicado
alareforma laboral de 2021), 2022, pp. 55-56, la reforma ejecutada en este caso genera una
diferencia de trato entre los trabajadores indefinidos ordinarios y los que se identifican
como trabajadores indefinidos adscritos a obra, cuya razén tdltima parece que puede
ser la de “lograr la aquiescencia de la patronal y sindicatos con el fin de “rebautizar” el
contrato para que, siendo lo mismo que era, no compute a efectos estadisticos”.
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a actividades productivas de temporada; o b) cuando se necesite realizar
actividades que, sin ser estacionales o de temporada, tienen un caracter
intermitente, y en periodos de ejecucion ciertos, ya se trate de periodos
determinados o indeterminados.

Sobre esta nueva configuracion del contrato fijo discontinuo se ha sefala-
do, no sin razén, que el mismo pretende ser la herramienta de la que, en ade-
lante, se sirva nuestro ordenamiento para «reconducir al caracter indefinido
los contratos temporales sin causa», reduciendo con ello de manera efectiva
la tasa de temporalidad de nuestro mercado de trabajo, de tal manera que,
en este sentido, «muchos de los contratos incorrectamente calificados como
temporales transitaran hacia su correcta calificaciéon como indefinidos»?. La
cuestion es que, siendo la reforma del régimen del contrato fijo discontinuo
uno de los dos pilares basicos sobre los que se articula la reforma en materia
de contratacién laboral de 2021 —la otra seria la reforma del art. 15 ET a la
que me referiré a continuacién—, y aunque los primeros andlisis reflejaban
una significativa disminucion de la contrataciéon temporal, y un consiguiente
incremento de la contratacién indefinida®, y particularmente dentro de esta
ultima de los contratos de trabajo fijos discontinuos, lo cierto es que existen
significativas dudas sobre el alcance de este cambio en el paradigma contrac-
tual desde el momento en que, tras dos afos de vigencia de la referida reforma,
el Gobierno no ha podido, o no ha querido, facilitar los datos relacionados
con el volumen de trabajadores fijos discontinuos que en cada momento se
encuentran en situaciéon de empleo efectivo, y cudl es la dimension cierta de
su jornada de trabajo. Y es que, como en algin caso se ha sefialado ya, una
cosa es la reduccion de la tasa de temporalidad, en términos contractuales,
donde las cifras indican un impacto positivo de la accién reformadora des-
plegada en 2021, y otra muy distinta lo que se ha identificado como la tasa de
empleo temporal «empirica»*, en cuanto nocion que remite precisamente a la
importancia de determinar cuales estan siendo los tiempos reales de actividad
laboral ejecutados por los trabajadores sujetos a este tipo de contrato.

Se deberia, por tanto, mejorar el trabajo estadistico realizado hasta la fecha, a
efectos de determinar hasta qué punto la mayor estabilidad de los trabajadores
supone en este caso un incremento de los periodos de actividad remunerados

23.  BALLESTER PASTOR, M.A., La reforma laboral de 2021..., op. cit., p. 85.

24.  Enestesentido, LAHERAFORTEZA, J., “La contratacién laboral tras un afio de reforma”,
Labos: Revista de Derecho del Trabajo y Proteccién Social, Vol. 4, nim. 1, 2023, p. 163.

25.  Véase, en este sentido, el analisis de CONDE-RUIZ, J.I,, GARCIA, M., PUCH, L.A.,
RUIZ, J., “Reforming Dual Labor Markets: “Empirical” or “Contractual” Temporary
Rates?”, Estudios sobre la Economia Espafiola 2023/36, Fedea, Madrid, en https://fedea.
net/documentos-mercado-de-trabajo/
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frente a la anterior situaciéon?®, pues no en vano no podemos olvidar que, des-
de una perspectiva préctica de lo que es la consideracion del fendmeno de la
estabilidad en el empleo, y el combate de la precariedad laboral, el contrato fijo
discontinuo se caracteriza por ser una modalidad que se encuentra a caballo
entre la fijeza y la temporalidad en sentido estricto —de hecho la prestacién
de servicios en forma no continuada lo convierte también, a su vez, en una
suerte de contrato de trabajo a tiempo parcial, si tomamos como referencia la
consideracién anual de tiempo efectivo de servicios realizado—, por lo que a
medio plazo, y desde la perspectiva que aqui interesa, la clave va a estar en la
determinacién estadistica de la duracién media de los contratos en el mercado
de trabajo, asi como de la rotacién en el empleo que se produzca?, pues sélo a
partir de este conocimiento podré establecerse en qué medida esta reforma ha
conseguido efectivamente transformar nuestro mercado de trabajo, aportando
mas estabilidad y menos precariedad a sus trabajadores.

En todo caso, conviene no perder de vista que el contrato fijo discontinuo,
en su configuracioén actual, es un tipo contractual en el que cabe apreciar
hasta cuatro subcategorias, en funcién, bien de los tiempos de actividad que
suele deparar el proceso productivo, bien en atencién a la necesidad de dar
cobertura juridica y respuesta contractual conforme al nuevo paradigma
de la contratacion laboral, a ciertas necesidades productivas. En el primer
ambito, el relativo a los tiempos de actividad, podemos ubicar la contratacién
de cardcter: a) estacional (art. 16.1.1° ET), caracterizado porque la actividad
laboral tiene lugar en determinados periodos ciclicos o temporadas, y que
constituye la modalidad tipica de este contrato; o b) intermitente (art. 16.1.2°
ET), donde, a diferencia de la modalidad anterior, la prestacion efectiva de
trabajo tiene lugar de forma intermitente —no concurre, por tanto, el cardcter
estacional o de temporada—, en una fecha determinada en unos casos, en
otros indeterminada®.

Por su parte, y como he sefialado, en ese afan por limitar el uso a la
contratacion de duracion determinada, tras la reforma de 2021, el contrato

26.  Eneste sentido, LAHERA FORTEZA, J., “Regulacion y Modalidades de Contratos de
Trabajo Fijos Discontinuos”, Apuntes 2024/05, Fedea, Madrid, pp. 9-10, en https://
fedea.net/documentos-mercado-de-trabajo/

27.  De esta opinién también es CRUZ VILLALON, J., “Contratacién laboral indefinida
versus estabilidad en el empleo: convergencias y divergencias”, en ELORZA GUERRE-
RO, F. (Dir.), Estudios sobre la estabilidad en el empleo: una perspectiva juridica. Homenaje
al profesor Félix Salvador Pérez, Aranzadi, Madrid, 2023, p. 78.

28.  Salvo que se trate de una actividad susceptible de ser contratada en el marco del art.
15.2.4° ET, norma que contempla la contratacion temporal de trabajadores durante 90
dias discontinuos al afio.
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de trabajo fijo discontinuo también se contempla para dar cobertura a nece-
sidades que, en principio, poco tienen que ver con lo que hasta la fecha se
consideraba como el &mbito, digamos natural, de esta modalidad contrac-
tual. Este es el caso del trabajo en contrata, donde la norma legal contempla
el recurso a esta modalidad contractual para la prestacion de servicios en el
marco de la ejecucion de contratas mercantiles o administrativas que, sien-
do previsibles, forman parte de la actividad ordinaria de la empresa (art.
16.1.3° y 4 ET). O del trabajo en empresas de trabajo temporal (art. 16.1.4°
ETy 10.3 LETT), respecto del cual la ley, en adelante, contempla la cobertura
de contratos de puesta a disposicién vinculados a necesidades temporales
de empresas usuarias de la ETT recurriendo a esta modalidad contractual.

En segundo lugar, la reforma legal practicada replantea la formulacién
juridica de las causas que justificaran en adelante el recurso a las dos moda-
lidades de contratos de duracién determinada que perviven en el art. 15 ET:
a) el contrato por circunstancias de la produccién; b) el contrato para la sus-
titucion de un trabajador. Si bien, las novedades en este caso se concentran
fundamentalmente en la primera modalidad mencionada, pues en el caso
del contrato para la sustitucion de un trabajador, su configuracién juridica
no se ve alterada significativamente, mas alla de su denominacién®.

Asi, y por lo que respecta al referido contrato de trabajo por circunstan-
cias de la produccién, conviene sefialar en este momento que el legislador
propone la existencia de dos modalidades: a) la que tiene su origen en «el
incremento ocasional e imprevisible de la actividad y las oscilaciones, que
aun tratdndose de la actividad normal de la empresa, generan un desajuste
temporal entre el empleo estable disponible y el que se requiere, siempre
que no respondan a los supuestos incluidos en el articulo 16.1» —inclu-
yéndose expresamente las que derivan de las vacaciones anuales**—; b) la
que se justifica cuando concurren «situaciones ocasionales, previsibles y

29.  El cambio de denominacién de este contrato —que de denominarse “contrato de
interinidad” ha pasado a denominarse “contrato de sustituciéon”— ha sido criticado
desde algunos dambitos al estimar, no sin razén, que la misma no abarca todos los
subtipos recogidos por el art. 15.3 ET, pues no en todos los supuestos contemplados
puede hablarse propiamente de una “sustitucion” (NAVARRO NIETO, E, “El contrato
temporal de sustitucion”, Temas Laborales, num. 161, 2022, p. 135).

30.  Como se ha destacado desde un principio, la consideracién de las vacaciones como causa
licita de contratacion temporal no deja de ser una excepcion a la regla general, respaldada
también por la propia jurisprudencia del Tribunal Supremo que negé en su momento la
cobertura de vacaciones por esta via, y que basicamente consiste en que las necesidades
ordinarias de personal de caracter interno deben ser atendidas por el personal indefinido
de la plantilla (BALLESTER PASTOR, M.A., La reforma laboral de 2021..., op. cit., p. 65).
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que tengan una duracion reducida y limitada» en los términos previstos en
la propia norma —por no mas de noventa dias en el afio natural, y no de
manera continuada—.

Como en mas de un caso se ha referido”, el legislador, a dia de hoy, lo
que contempla son dos modalidades bésicas de este tipo de contrato, uno
de duracién larga —hasta un maximo de 6 meses, ampliable por convenio
colectivo sectorial hasta los 12 meses—, que da cobertura a tres supuestos
facticos distintos, como son: a) los incrementos ocasionales e imprevisibles
dela actividad de la empresa; b) las oscilaciones de la actividad productiva,
que incluso si se trata de la actividad normal de la empresa, generan un des-
ajuste temporal entre el empleo estable disponible y el que se requiere; c) las
oscilaciones que tienen su origen en las vacaciones de los trabajadores y su
necesidad de cobertura de los puestos de trabajo durante el periodo vaca-
cional. La otra modalidad, de mas corta duracion, relativa a la concurrencia
de situaciones ocasionales, previsibles, que tengan una duracién reducida
y determinada, y que, a diferencia de la modalidad anterior, a juicio del
legislador merecen el que se habilite a los trabajadores a contratarlos hasta
90 dias en el afio, eso si, en periodos discontinuos.

La cuestion es que, mas alld de la definicion de las causas que, en ade-
lante, justificaran el recurso a esta modalidad de contratacién de duracién
determinada, su propia configuracion juridica plantea significativos inte-
rrogantes como consecuencia de la insercién en la norma legal de distintos
conceptos juridicos indeterminados, en particular, aunque no sélo, en el con-
trato de trabajo por circunstancias de la produccion de mas larga duracién,
que necesitaran, claramente, de una posterior clarificacioén jurisprudencial,
lo cual no necesariamente es una buena idea cuando de combatir la preca-
riedad laboral se trata.

De hecho, el tenor legal plantea no pocos interrogantes, en relaciéon con
aspectos como cudndo el incremento de actividad de la empresa puede
considerarse ocasional, y cuando dejaria de serlo; cudndo se estd ante una
situacion imprevisible; qué tipo de oscilaciones de personal son relevan-
tes a estos efectos; cudndo un desajuste puede considerarse temporal y no
permanente; o qué ha de entenderse por actividad normal de la empresa®.
Cuestiones todas sobre las que, por cierto, bien podria pensarse que la nego-

31. LAHERAFORTEZA, J., “La contratacion laboral tras un afio de reforma”, Labor, Vol.
4, num. 1, 2023, p. 164.

32.  Véase MORENO GENE, J., “Didlogos entre jurisprudencia y legislador reformista de
2021 en materia de contrataciéon de duracioén determinada”, Iuslabor, nim. 1, 2023, p.
112 y ss.
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ciacion colectiva podria realizar una aportacion significativa, pero, como es
sabido®, salvo algunas excepciones poco podremos esperar del ambito de la
autonomia colectiva en este caso, por lo que, como he senalado, finalmente
mas bien parece que serdn los tribunales los que terminaran de perfilar
juridicamente este novedoso régimen contractual.

En tercer lugar, la reforma de 2021 también ha deparado una modifica-
cién del régimen de lo que podemos identificar como los contratos forma-
tivos (art. 11 ET), y que, como es sabido, tradicionalmente en Espafia han
estado orientados a la contratacién de jévenes, facilitando su incorporacién
al mercado de trabajo. En relacion con los mismos, y desde la perspectiva de
la lucha o la contencién de la precariedad laboral, creo importante resefar
la reflexién realizada en algtin caso en relacién con la modificacién de estos
contratos, y que apuntaba desde un principio a la idea de que la reforma
laboral que nos ocupa «tiene como principal objetivo superar la perspectiva
marginal, secundaria y a menudo meramente ornamental que ha tenido la
formacion en la historia reciente de la normativa laboral espafiola y para
ello construye un sistema que no solo incide en los momentos de forma-
cién inicial (contratos formativos del art. 11 ET), sino que también pretende
reforzar la formacién continua en la empresa, sobre todo (pero no sélo) en
los momentos de crisis (art. 47 y 47 bis ET)»3%. De tal manera que, la refor-
ma del régimen del art. 11 ET de alguna manera constituye una respuesta
a la experiencia acumulada a lo largo de estos afios —desde 1994—, y que
evidencia que «los momentos algidos de utilizacién de estos contratos han
coincidido con los momentos en que se encontraban mas devaluados en su
vertiente formativa, lo que prueba que se han utilizado para crear empleo
precario de bajo coste»®.

En este sentido, y més alla del cambio de denominacién de los contratos
—donde el contrato para la formacion y el aprendizaje pasa a ser el contrato
formativo para la formacién en alternancia®, y el contrato de trabajo en
précticas, pasa a ser el contrato formativo para la obtencion de la practica

33.  Asunto del que ya me ocupé, desde una perspectiva mas amplia referida al art. 15 ET,
en ELORZA GUERRERO, F, “La regulacién convencional del contrato de trabajo de
duracién determinada tras la reforma laboral de 2021 y la estabilidad en el empleo”,
Lan Harremanak (Revista de Relaciones Laborales), nim. 48, 2022, pp. 57 y ss.

34.  BALLESTER PASTOR, M.A., La reforma laboral de 2021..., op. cit., p. 23.

35. BALLESTER PASTOR, M.A., La reforma laboral de 2021..., op. cit., p. 23.

36.  El cual, segtn establece el art. 11.2 ET, “tendra por objeto compatibilizar la actividad
laboral retribuida con los correspondientes procesos formativos en el dmbito de la
formacion profesional, los estudios universitarios o del Catalogo de especialidades
formativas del Sistema Nacional de Empleo”.
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