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INTRODUCCION: UNA VISION
PANORAMICA DE LAS REFORMAS

- 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 tfransformacién del mercado de frabajo.

- Ley 20/2021, de 28 de diciembre, de medidas urgentes para la reduccion de la temporalidad
en el empleo publico.

- Ley 21/2021, de 28 de diciembre, de garantia del poder adquisitivo de las pensiones y de otras
medidas de refuerzo de la sostenibilidad financiera y social del sistema publico de pensiones.

- Ley 22/2021, de 28 de diciembre, de Presupuestos Generales del Estado para el ano 2022.

El Boletin Oficial del Estado de los dias 29 y 30 de diciembre de 2021 ha alumbrado hasta cuatfro
normas con rango de Ley que, de uno u otro modo, han venido a alferar la regulacién propia
de las relaciones laborales y de proteccion social. Las paginas que siguen pretenden realizar un
primer inventario de ellas, a caballo entre la mera reproduccion sintética y el estudio pormeno-
rizado. Esa modesta finalidad y la premura con que estan confeccionadas explica que se haya
optado por prescindir de apoyos bibliograficos o referencias a declaraciones de responsables
politicos e interlocutores sociales.

Aunque es innegable que la atencién debe dirigirse de manera prioritaria hacia la identificada
como “Reforma Laboral” (el RDL 32/2021), parece prudente no menospreciar la relevancia que
posee la norma dirigida a paliar la temporalidad en el empleo publico (Ley 20/2021). Desde la
Sptica aqui asumida (regulaciéon del contrato de trabajo) desempefian un papel secundario tanto
la Ley sobre reforma de las pensiones (Ley 21/2021) cuanto la Ley de Presupuestos Generales
del Estado (Ley 22/2021). La contemplacién conjunta de todas las innovaciones no solo es con-
venienfe sino que permite detectar conexiones o disfunciones de alcance préactico.



1. LA NUEVA “REFORMA LABORAL".

Mediante 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 mer-
cado de trabajo, el legislador de urgencia asume el contenido
del Diadlogo Social que se ha venido desarrollando en los meses

precedentes. Hay que llamar la atencion sobre el régimen fran-
sitorio aplicable a buena parte de los cambios introducidos. Son

“tahjl

b polj Se stabilizyj

los siguientes.

A) Prioridad de la contratacién por tiempo indefinido.

- Desaparece alternativa: “se presume concertado por tiempo indefinido” (art. 15.1 ET).
« Actualiza 15.5 ET: (2 o + contratos validos pero no 24/30 sino) 18/24 meses; afade ocupacion

puesfo de trabajo que ya lo hubiera estado 18/24 meses con contratos por circunstancias de la

produccion.
« Transitoriedad: nuevo 15.5 ET para contratos nuevos; pero el vigente a 31-XIl computa a esos

efectos (DTr. 5* ET).

« El “impulso” de la LISOS.
« Cotizacién adicional empresarial al término de CCTT duracién determinada <30 dias: (art. 151

LGSS) salvo en campo, hogar, mina, sustitucion.
« Sector publico: posibles cuando resulten esenciales, previa acreditacién (DA 4* RDL).

« Reduccién (global y sectorial) de la temporalidad: evaluacién bienal de resultados aplicativos;

Gobierno eleva propuestas si fracasa (DA 24* ET).

B) Potenciacion del contrato de fijeza discontinua (art. 16 ET).

- Transitoriedades: vigente el 30-111-2022 (DF 8* RDL).
« Definicién explicativa: tareas estacionales; de temporada; intermitentes de ejecucion cierta

(determinada o no).

« Admitido: tareas previsibles en ejecucidon contratas; periodos inactividad entre subcontratas,
con maximo pactado o de 3 meses.

« Admitido: ETT con personal cedido a empresas usuarias.

« Omite remisidn al régimen de la contratacion a tiempo parcial.

» Llamamiento: por convenio o (nuevo) acuerdo de empresa, fijando criterios objetivos

y formales.



« Inicio caducidad por despido tacito: desde
falta llamamiento (nuevo) o desde que lo co-
nocen.

* Prevision anual a RLT y comunicacion escrita
a cada persona

« Convenio sectorial puede prever bolsa de
empleo (favorecer contratacion y formacion),
celebracion a tiempo parcial; periodo minimo
anual de actividad; indemnizacién fin llama-
miento.

+ Indemnidad por medidas de conciliacién o
ausencias legales.

+ Coémputo integro a efectos de antigliedad.

* Informacién a personas y RLT sobre plazas
fijas ordinarias.

» Durante inactividad: colectivo prioritario en
formacion para el empleo.

* Los periodos de inactividad siguen prote-
gidos por desempleo; desaparece referencia
a fijos periddicos en fechas ciertas (art. 267.1
LGSS).

« Previsible mejora de su proteccion por des-
empleo (DF 6* RDL).

C) Contrato a tiempo parcial.

« Cabe por tiempo indefinido o por duracién
determinada cuando “legalmente se permita”.
« Elimina prohibicion en contrato para la for-
macion y el aprendizaje.

D) Contratos formativos.

a. Reglas comunes (art. 11.4 ET).

- Transitoriedad: entran en vigor el 30-111-2022
(DF 81 RDL).

« Transitoriedad: contratos existentes al entrar
en vigor la nueva regulaciéon conservan la an-
terior (DTr 1%).

+ En seis meses, convocatoria Mesa Dialogo
Social para abordar “Estatuto del Becario”
(incluye précticas extra/curriculares) (DA 2*
RDL).

- Paraliza computo la suspensiéon IT, RDE o
RDL, nacimiento, etc.

- Obligatoria firma escrito y contenido minimo.
« Fraude: indefinido y de caracter ordinario.

» Flexibilidad en casos discapacidad o empre-
sas de insercion.

- Convenio sectorial (E; C.A,; resto supleto-
riamente) puede precisar puestos, actividades,
niveles o grupos profesionales.

» Posibles en empresas con ERTEs o RED (no
para esquirolaje).

+ Accion protectora de la Seguridad Social
completa.

« Confinuidad en empresa: sin p. prueba y con-
tando antigliedad.

+ Remisién reglamentaria: tope por centro de
trabajo, tutor o estabilidad plantilla.

» Informacién a RLT sobre convenios de coo-
peracion educativa.

+ Remisién convenio: presencia equilibrada;
compromisos conversion a fijos.

- Cotizacién: reglas especiales (DTr 2* RDL).

- Bonificaciones especiales por trabajadores
con discapacidad (retoca DA 20* ET).

b. Contrato de formacién en alternancia (art.
11.2 ET).

« Persona que no pueda celebrar el de practica
0 que posea ofra titulacion y no haya teni-



do ofro similar.

« Menores de 30 anos en ciertos supuestos.

» Acuerdo de cooperacidon centro-empresa y

doble tuforia.

« Plan formativo individual elaborado por centro

formativo.

* Entre 3 y 24 meses, admitiendo discontinuidad.

« Imprescindible que haya formacion tedrica y for-

macion practica.

« Un solo contrato por cada ciclo, certificado, titulacion o itinerario.
« Maximo de jornada efectiva 65% (afo 1°) u 85% (afo 2°).

» Prohibido si mismo puesto “con anterioridad” ocupado > 6 meses.
« NO prueba, horas extras, complementarias o nocturnas.

- Retribucién convencional; 60% (afio 1) 75% (afio 22); siempre SMI.
- Reglas especiales de cotizacién (DA 43* LGSS).

c. Contrato formativo para obtencion de practica profesional.

- Personas con estudios terminados <3 o 5 (discapacidad) afios.

« Titulo universitario, medio, superior, especialista, master profesional, certificado profesional,
artistico o deportivo.

- Entre 6 y 12 meses, concretables por convenio sectorial (E; C.A.).

- Tope personal por titulacién (6/12 meses; G-M-D) y empresa en mismo puesto (aunque diverso
titulo).

« Prueba: maximo de un mes, pero NO h. extras.

« Plan formativo individual y puesto adecuado; tutela.

- € convencional prevista (supletoria: la del Grupo), no inferior a la del contrato en alternancia
y a la del SML.

E) Contratos “indefinidos adscritos a obra” en la construccién.

- Modificacién de la DA 3* Ley 32/2006 de 8 octubre (art. 22 RDL).

« Concepto: finalidad y resultado vinculados a obras de construccion.

- Finalizacién (concepto relativo) = propuesta de recolocacién (incluyendo formacién ad hoc),
escritos de propuesta y rechazo.

- (Salvo personal de estructura): Extincién “por motivos inherentes a la persona” (MIP), sea cual
sea su nimero.

« MIP: rechazo, falta cualificacion, imposible reocupacion provincial.



« Si hay MIP: indemnizacion 7% salarios deven-
gados en “vigencia del contrato”.

« Acomodacién reglas desempleo (art. 267.1
LGSS).

F) Contratos de duracion determinada.
a. Reglas comunes.

- Transitoriedades: normas previas a anteriores
al 31-XIl (DTr 3* RDL en conexién con DF 8%)))
- Transitoriedades: obra o servicio y eventuales
hasta 30-lll: normas anteriores pero maximo
seis meses duracion (DTr 44 RDL).

- “Solo podra concertarse” en los dos casos
tipificados (art. 15.1 ET).

- Obligatoria y precisa forma escrita (causa,
circunstancias concretas, conexion con dura-
cién prevista).

+ Obra o servicio y eventuales entre 31-XIl y
30-IIl: regulacion precedente pero duracién
maxima 6 meses (DTR 4* RDL).

- Contrataciones ilegales: fijeza.

« Informacion sobre vacanfes permanentes
debe trasladarse a RLT (art. 15.7 ET).

- Obligacion de notfificar a RLT contrataciones
temporales cuando no sea obligada entrega de
copia basica (15.7 ET).

- Llamadas al convenio: planes reduccion tem-
poralidad, volumen temporalidad, acciones de
mejora profesional, etc. (art. 15.8 ET).

» Sector publico: confrataciones para el Plan
de Recuperacion, Transformacion y Resiliencia
(DA 5* RDL).

- Acomodacién reglas sobre desempleo (art.
267.1 LGSS).

b. Por circunstancias de la produccion.

» Descartada reconduccién a obra o servicio.
« Sdh 12 desajuste temporal por incremento
imprevisible u oscilaciones, que no sean reife-
radas como f.d.

* Incluye vacaciones. Maxima duracion 6 me-
ses (12 por convenio sectorial), una prérroga.
« Sdh 22 situaciones ocasionales previsibles,
méximo 90 dias afo no seguidos (traslado a la
RLT en Gltimo trimestre ano).

c. Contratos de duracion determinada por
sustitucion.

+ Sdh 1% reserva de puesto de trabajo, especi-
ficando datos en contrato escrito; posible ante
tempus (15 dias) finalista.

+ Sdh 22 completar jornada reducida por cau-
sa legal o convencional, especificando datos
en contrato.

+ Sdh 3% cobertura temporal durante selec-
cién o promocién; maximo 3 meses, sin posi-
ble prérroga o réplica.

« Sdh 4% Sector publico: hasta que finalice
proceso de seleccidn, de acuerdo con prin-
cipios constitucionales y Ley 20/2021 (DA 4*
RDL).

G) Convenio aplicable a empresas contra-
tistas.

+ La modernizacién léxica del articulo 42 ET
(“empresas”, “propietario o propietaria”, “per-
sonas frabajadoras”, “representacion legal de
las personas trabajadoras”).

« La incidencia sobre el convenio colectivo



aplicable (art. 42.6 ET).

+ Regla 1*: el convenio de la empresa contra-
tista (sin prioridad retributiva).

* Regla 2*: el convenio sectorial aplicable con-
forme al Titulo Il ET.

* Regla 3*: el sectorial “de la actividad desa-
rrollada en la contrata o subcontrata”.

* Reglas inaplicables a los Centros Especiales
de Empleo (DA 27* ET).

H) ERTEs por fuerza mayor o causas
ETOP (art. 47 ET).

a. Aspectos generales.

+ Reduccién jornada entre 10% y 70%.

* Preferencia por reduccién de jornada sobre
suspension.

+ Obligaciones empresariales de comunica-
cién automatizada (periodo, personas afecta-
das e intensidad de ello).

« Flexibilidad para afectar/desafectar justifi-
cadamente.

+ Mantenimiento empleo semestral desde que
acaba el ERTE si se aplican bonificaciones;
devolucion proporcional al incumplimienfo
(DA 39* LGSS).

« Prohibicién general: h. extras; nuevos CCT-
TT; contratas).

- Reglas especificas de cotizacién (art. 153 bis
LGSS).

+ TGSS, SPEE e ITSS: acceso automatizado a
datos (DA 26* ET).

« ITSS vigila indebida actividad laboral durante
ERTEs (DA 40* LGSS)

+ Reglamento para comunicacién conjunta (a
SPEE y TGSS) de inicio y fin de ERTEs (DA

42* LGSS).

* Incremento crédito para empresas con ERTE
que formen (425 a 320 € / persona) a cargo
SPEE (art 9.7 Ley 30/2015, FP para Empleo).
« Personas afectadas computan como ocupa-
das (DA 6* RDL).

+ Facultad empresarial: acciones formativas
durante el ERTE (digitalizacidn, recualifica-
cién), con respeto al tiempo de descanso DA
25* ET).

+ Durante desempleo el SPEE asume aporta-
cion empresarial y descuenta la cuota obrera,
que ingresara (art. 273 LGSS).

« Tramitacién y efectos ERTEs COVID (impe-
dimento o limitativos) hasta 28 febrero 2022
siguen bajo RDL 18/2021 (DA 3* RDL).

b. ERTEs por causas ETOP.

+ Temporalmente cabe suspender o reducir
jornada por causas temporales econémicas
(situacidn negativa), técnicas (cambios in-
fraestructura) organizativas (sistemas y méto-
dos) o productivas (demanda).

« Siempre: comunicar a la A.L. e iniciar con-
sultas (15 dias; 7 si <50), previa constitucion
comisién negociadora (como 41.4 ET). Valor
reforzado del acuerdo.

« Comunica fin consultas a A.L., que pide In-
forme a ITSS.

« Posibilidad de prorroga, con nuevo periodo
consultas (5 dias) y comunicacién a la A.L.

c. ERTEs por causa de fuerza mayor.

« Temporalmente cabe suspender o reducir
jornada por v. m. femporal.



« Siempre: solicitud a la A.L. (con medios
prueba) y traslado a RLT.

« Informe preceptivo a ITSS (sobre concu-
rrencia de la v. m.).

« Resolucién de la AL en plazo cinco dias (si-
lencio positivo); fija fecha final ERTE.

+ La empresa es quien decide.

« Posible nueva solicitud si persiste v.m. al fi-
nalizar plazo autorizado.

d. ERTEs por fuerza mayor gubernativa.

+ Impedimentos o limitaciones en actividad
productiva por causa de decisiones guberna-
tivas (incluye por salud publica).

* Informe ITSS no es preceptivo.

« A.L. “autorizara el expediente” si estan justi-
ficadas las causas.

I) Mecanismo RED (art. 47 bis ET).
a. Aspectos generales.

+ Instrumento de flexibilidad y estabilizacion
del empleo; activa el Consejo de Ministros.

« Personas afectadas computan como ocupa-
das (DA 6* RDL) y son prioritarias para for-
macion.

« Fondo RED de Flexibilidad y Estabilizacion
del Empleo.

« La ITSS tendré acceso a los datos sobre apli-
cacion de RED.

« Mantenimiento empleo semestral desde que
acaba el ERTE si se aplican bonificaciones;
devolucién proporcional al incumplimiento
(DA 39 LGSS).

- Reglas especificas de cotizacion (art. 153 bis
LGSS).

« Proteccion asimilada al desempleo (DA 41*
LGSS).
« Evaluacién dentro de un afio (DA 1* RDL).

b. Subtipos.

+ Ciclico: ante coyunfura macroeconémica
general; duracién maxima de un ano.

« Sectorial: cambios permanentes con nece-
sidades de recualificacion y transicion pro-
fesional; maximo un ano, con dos proérrogas
semestrales. Hay intervencion (promotora o
consultiva) de agentes sociales estatales.

c. Procedimiento.

* Vigente el mecanismo, la empresa solicita
ERTE (reduccién jornada o suspensién) a la
A.L.y comunica a RLT.

« Periodo de consultas y tramite como en art.
47 ET.

« Informe preceptivo de la ITSS (7 dias).

« Autorizacidon de la A.L. si hubo acuerdo; se-
gun entienda, en el resto.

J) Extincién de contratos temporales (art.
49.1.c ET).

« La “realizacion de la obra o servicio” desapa-
rece como causa exfinfiva en los dos lugares
en que estaba.

- Los viejos (en précticas; para la formacion y
el aprendizaje) son sustituidos por los “con-
tratos formativos” a efectos de conversion a
su duraciéon maxima.



K) Prioridad del convenio colectivo
de empresa (art. 84.2 ET).

« Transitoriedades: a partir de pérdida de
vigencia expresa o (méaximo) final de 2022
(DTr 6%).

« Transitoriedades: seis meses para adapftar el
convenio desde que la novedad sea aplicable
(DTr 6* RDL).

« Eliminacién una materia del listado sobre apli-
cacién preferente del convenio de empresa (o
grupo): “cuantia del salario base y de los comple-

mentos salariales, incluidos los vinculados a la situacion y resultados de la empresa”.
« Norma no puede neutralizarse con compensacién y absorcién (DTR 6* RDL).

L) Ultra actividad de los convenios colectivos (art. 86 ET).

- Transitoriedad: novedad aplicable para convenios denunciados a 31-XIl 2021 (DTr. 7%).

« Vigencia tras denuncia y fin duracién pactada: mantiene primacia de lo previsfo “en el propio
convenio”.

« Tras un ano “desde la denuncia” sin el nuevo: mediacidn obligatoria; arbitraje voluntario (pacto
previo o coetaneo) con laudo equiparado.

« En defecto de pacto (“cuando hubiere transcurrido el proceso de negociacién”): se manten-
dra la vigencia.

M) Inspeccion de Trabajo.
ITSS como vigilante exenciones cotizacién (DA 40* LGSS).
N) Salario Minimo Interprofesional.

+ Hasta nuevo RD (“en el marco del didlogo social”) se prorroga la vigencia del RD 817/2021 de
SMI de 965 €/mes (DA 7% RDL).

O) Modificaciones LISOS.

- Transitoriedades: irretroactividad para infracciones cometidas con anterioridad (DTr 9*
RDL).



+ Concordancia con cambios en modalidades
contractuales.

- Cada ilegalidad contractual es una infraccion
auténoma (art. 7.2 LISOS).

 Cada confratacion ilegal de la ETT es una
infraccidn (art. 18.2.c LISOS).

« Tipificacidn (grave): vulnerar la prohibicién
de contratar durante ERTEs. (art. 7.14 LISOS).
« Tipifica (muy grave): aplicar medidas de sus-
pensién sin seguir tramitacion legal (art. 8.3
LISOS).

- Tipifica (muy grave) prohibicién de externa-
lizar durante ERTEs (art. 8.20 LISOS).

- Tipifica (grave) conducta de ETT que forma-
liza confrato de puesta a disposicidn sin eva-
luar riesgos (art. 18.2.f LISOS).

+ Considera que cada contrato de puesta a
disposicion ilegal es una infraccion (grave) de
la empresa usuaria (art. 18.2.b LISOS).

P) Modificacion de la Ley de ETTs.

+ Posible celebracién de contratos fijos dis-
continuos (art. 10.3 Ley 14/1994).

Q) Modificacién de la Ley de Empleo.

+ Conftratos vinculados a programas de acti-
vacién para el empleo (DA 9* Ley 3/2015)

2. LA REDUCCION DE TEMPO-
RALIDAD EN EL EMPLEO PU-
BLICO.

Ley 20/2021, de 28 de diciembre, de medidas
urgentes para la reduccién de la temporalidad
en el empleo publico.

A) Principios de la contratacion laboral.

» Publicidad, igualdad, mérito, capacidad y ce-
leridad; necesidad y urgencia (at. 11.3 EBEP).

B) Limites al empleo temporal laboral
(DA 174 EBEP).

+ Plazo maximo de permanencia en empleo
temporal.

« Compensacion econdmica por abuso de
temporalidad

+ Régimen de responsabilidades en caso de
incumplimiento del plazo maximo de perma-
nencia del personal laboral de tipo femporal.
» Inferinidades por vacante.

C) Estabilizacion empleo temporal.

» Ampliacion de los procesos de estabilizacion
de empleo temporal como medida comple-
mentaria inmediata para paliar la situacion
existente (Art. 22 Ley 20/2021).

« Plazos, forma de acceso al empleo fijo o

consecuencias indemnizatorias de que no se
consiga (Art. 22 Ley 20/2021).

3. LA “REFORMA DE LAS PEN-
SIONES”".

La Ley 21/2021, de 28 de diciembre, de ga-
rantia del poder adquisitivo de las pensiones
y de otras medidas de refuerzo de la soste-
nibilidad financiera y social del sistema publi-
co de pensiones contiene algunas previsiones
que inciden directamente sobre las relaciones
laborales.



A) Incentivos para demorar la jubilacion.
 Modalidades de jubilacién y decisiones adoptadas.

B) Jubilacién forzosa (DA 10* ET).

- Transitoriedades: hasta tres anos fras final vigencia del convenio preexistente.
« Cambios subjetivos (edad) y objetivos (medida de fomento del empleo).
« Supuesto especial para equilibrar poblacion por género.

4. LOS PRESUPUESTOS GENERALES DEL ESTADO.

La Ley 22/2021, de 28 de diciembre, de Presupuestos Generales del Estado para el aho 2022
también ha refocado un par de cuestiones que afectan a las relaciones laborales.

L 4 A) Reduccién de jornada por guarda de menor (art. 37.6 ET).

- Edad de la persona con discapacidad que ge-
nera la posible reduccién de jornada (18/23).
« Crisis familiar de quien cuida.
« Creacién de familia por la persona enferma.

B) Competencia de la jurisdiccién social (Art. 3.g
LR)S).

« Actos administrativos dictados en las fases preparato-
rias, previas a la contratacion de personal laboral para el
ingreso por acceso libre.



[=] LEFEBVRE

INVENTARIO DE LAS REFORMAS
LABORALES INTRODUCIDAS POR

EL RDL 32/2021

1. CUESTIONES GENERALES.

Mediante Real Decreto-ley 32/2021, de 28
de diciembre, de medidas urgentes para la
reforma laboral, la garantia de la estabilidad
en elempleo y la transformacién del mercado
de trabajo el legislador de urgencia asume el
contenido del Didlogo Social que se ha venido
desarrollando en los meses precedentes. Hay
que llamar la atencion sobre el régimen tran-
sitorio aplicable a buena parte de los cambios
infroducidos. En estas paginas, preludio del
posterior analisis detallado, solo hay una guia
o prontuario de las novedades infroducidas
por esta norma.

A) Norma de urgencia sometida a conva-
lidacion.

Para constifucionalidad:

19) presentacion explicita y razonada de los
motivos que han sido tenidos en cuenta por el
Gobierno en su aprobacion;

2%) necesaria conexion entre la situacién de
urgencia definida y la medida concreta adop-
tada para subvenir a ella.

Que se considere una reforma estructural no
impide, por si sola, la utilizacién de la figura
del decreto-ley, pues, y esto es particularmen-
te pertinente en el supuesto que se analiza,
el posible caracter estructural del problema
que se pretende atajar no excluye que dicho
problema pueda convertirse en un momento
dado en un supuesto de extraordinaria y ur-
gente necesidad.

B) Presupuestos y fines perseguidos.

a. Diagnéstico legislativo de nuestro merca-
do laboral.

Desde el ET de 1980: temporalidad, obstacu-
lizando ejercicio derechos, mermando el cre-
cimienfo de las empresas y su productividad.

Modelo débil frente a imprevistos.- Sistema
de RRLL débil e inestable: las caidas en la ac-
tividad econdmica repercuten enormemente
(salvo ERTEs). Destruccién empleo en fases
de recesion.

Temporalidad y debilidad salarial.- Excesiva
temporalidad comporta devaluacion sa-
larial (bajo nivel de vida; pobre demanda



interna; escaso crecimiento econémico). Tem-
poralidad en fases expansivas. Tasas sin pa-
rangén en la UE.

Inestabilidad estructural.- Busca la compe-
titividad por rebaja salarial (en lugar de pro-
ductividad); adolece de calidad e innovacidn.

Baja competitividad y productividad.- Por
poca inversion en formacion y tfecnologia,
problema agravado por escaso tamano de las
empresas.

Desigualdades.- Mayor temporalidad y me-
nores salarios en colectivos vulnerables (mu-
jeres jovenes).

Elevada rotacion.- Desventajas para personas
(alternancia con desempleo), empresas (in-
demnizaciones finales, formacion al personal
de nuevo ingreso) y sistema publico (costes
desempleo, pérdida capital humano).

Contratos efimeros.- Precariedad e ineficien-
cias por elevada rotacion.

Incumplimiento elevado.- El recurso a la con-
tratacion temporal injustificada es una practi-
ca muy arraigada. El sistema econémico no lo
puede justificar.

b. Diagnéstico legislativo de nuestro sistema
de negociacion colectiva.

Negociacion colectiva disfuncional.- Recurso
a convenio colectivo en lugar de mecanismos
de flexibilidad interna (incluso descuelgues).

Incertidumbre.- Falta de seguridad sobre
convenio aplicable y escasa trasparencia (en-
tre empresas y hacia plantillas). Estructura
perniciosa

Concurrencia de convenios.- Prioridad del
convenio de empresa solo |ogica para aspec-
tos organizativos que requieren esa concre-
cion.

c. Diagnéstico legislativo de otras deficien-
cias.

Externalizacion precarizante.- Subcontrata-
cion que debilita derechos laborales. Uso in-
tensivo para reduccién de costes.

d. Diagnoéstico legislativo sobre ERTEs CO-
VID.

Eficacia.- Importancia y eficacia, flexibilidad
inferna para ajuste temporal de su actividad,
evitando destruccién de empleo.

Eficiencia.- Resultado muy positivo: PIB/em-
pleo, saldos fiscales, estabilidad RRLL, man-
tenimiento del fejido productivo y del capital
humano.

e. Fines generales explicitados.

+ Hacer compatible la estabilidad en el em-
pleo con las necesidades de una economia en
plena evolucion marcada por las fransiciones

ecoldgica y digital.

« Buscar RRLL no precarias, incluyendo el



trabajo con derechos, en linea con art. 9.2 CE.

« Abordar de manera eficaz el problema de la
excesiva fasa de temporalidad.

« Flexibilidad interna y formacién profesional
como remedios anti crisis.

« RRLL mas justas y eficaces, lucha contra ex-
cesiva temporalidad.

+ Conseguir la transformacién integral de
nuestro mercado de trabajo, cambiando las
normas que favorecen esta temporalidad.

« Superar desequilibrios por ciclos econémi-
cos (perjudican productividad, aumentan bre-
chas sociales, territoriales y de género).

+ Negociacién colectiva que respete el equili-
brio necesario y se articule de modo propor-
cionado. Nueva arquitectura de su estructura.
Modernizar la negociacidn colectiva, reforzar
sus contenidos, aportar seguridad juridica.

« Modernizar externalizacion.

« Incorporar mecanismo permanente analogo
al de los ERTEs pandémicos.

+ Proteger al personal adscrifo a confratas,
evitando competencia empresarial basada en
empeoramiento de condiciones laborales.

f. Sigue linea reformista de normas recien-
fes.

Inventario de normas recientes y fendentes a
modernizacion del sistema de RRLL:

« RDL 28/2020, de 22 de septiembre, de
trabajo a distancia.

« RDL 2972020, de 29 de septiembre, de
medidas urgentes en materia de teletrabajo
en las Administraciones Publicas y de re-
cursos humanos en el Sistema Nacional de
Salud para hacer frente a la crisis sanitaria
ocasionada por la COVID-19.

+ RD 902/2020, de 13 de octubre, de igual-
dad refributiva enfre mujeres y hombres.

« RD 901/2020, de 13 de octubre, por el que
se regulan los planes de igualdad y su regis-
tro y se modifica el Real Decreto 713/2010,
de 28 de mayo, sobre registro y depésito de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo.
- RDL 9/2021, de 11 de mayo, para garanti-
zar los derechos laborales de las personas
dedicadas al reparto en el ambito de plata-
formas digitales.

C) Norma consensuada y largamente ges-
tada.

Los cambios estan avalados por el didlogo so-
cial. Las organizaciones sindicales y patronales
CCOO, UGT, CEOE y CEPYME, tras un largo
proceso negociador, acordaron junto con el
Gobierno de la Nacién las medidas, dando lu-

gar a reforma laboral “de gran calado”. Acuer-
do cerrado el dia 23 de diciembre de 2021.



Alejamiento de la “derogacion” y de la insus-
tancialidad o de la insoportable rigidez.

Omite revision integral del modelo de rela-
ciones laborales y se cenfra en tres cuestiones
relevantes (femporalidad, subcontratacién,
convenios).

D) Opera sobre textos legales preexisten-
tes.

El RDL tiene siete disposiciones adicionales,
nueve disposiciones transiforias, una disposi-
cion derogatoria y ocho disposiciones finales.
Sus cinco articulos y las dos primeras Dispo-
siciones Finales operan sobre otras fantas Le-
yes:

« Ley del Estatuto de los Trabajadores,
aprobada por el Real Decrefo Legislativo
2/2015, de 23 de octubre (art. 12 RDL).

« Ley 32/2006, de 18 de octubre, regula-
dora de la subcontratacion en el Sector de
la Construccidn (art. 2 RDL).

« Ley General de la Seguridad Social,
aprobada por el Real Decrefo Legislativo
8/2015, de 30 de octubre (art. 32 RDL).

« Ley 30/2015, de 9 de septiembre, por la
que se regula el Sistema de Formacion Pro-
fesional para el empleo en el ambito laboral
(art. 4 RDL).

+ Ley sobre Infracciones y Sanciones en el
Orden Social, aprobado por el Real Decre-
to Legislativo 5/2000, de 4 de agosto (art.

52 RDL).

- Ley 14/1994, de 1 de junio, por la que se
regulan las empresas de trabajo temporal
(DF 1#).

+ Ley de Empleo, aprobada por Real De-
creto Legislativo 3/2015 de 23 de octubre
(DF 2%).

E) La “conexién” con la UE y el Plan de

Recuperacion, Transformacion y Resilien-
cia (PRTR).

La UE exige minorar inasumible temporalidad,
anomalia cebada con mujeres y jovenes.

Busca transformacién del mercado de trabajo,
en linea con exigencias comprometidas con la
Unién Europea en el marco del PRTR .

Adopta reformas previstas en el Componente
23 del PRTR: simplificacién de contratos (re-
forma 4); modernizacién de la negociacién
colectiva; la modernizacidn de la contratacion
y subcontratfacion; establecimiento de un me-
canismo permanente de flexibilidad y estabili-
zacién del empleo (reforma 6).

Recuperacion actividad pre-pandemia; cre-
cimienfo sostenible; fransformacion digital;
participacion paritaria; oportunidades profe-
sionales y vifales; resiliente ante el cambio cli-
matico; sistemas energéticos limpios; la reduc-
cion de la desigualdad; atencién a personas
vulnerables.

1- El Plan de Recuperacién, Transformacién y Resiliencia, que fue aprobado formalmente por las instituciones europeas (a través del
Consejo ECOFIN) el 13 de julio de 2021, tras ser adoptado por el Consejo de Ministros el 27 de abril, presentado a la Comisién Europea
el 30 de abril y valorado positivamente por dicha institucion el 16 de junio, incorpora en su Componente 23 «Nuevas politicas publicas
para un mercado de trabajo dindmico, resiliente e inclusivo» un paquete equilibrado y coherente de reformas estructurales en el
marco del didlogo social para promover el crecimiento sostenible e inclusivo.



A su vez, cumplir esos objetivos del PRTR antes
de que acabe el ano justifica el recurso a norma
urgente.

F) Transitoriedades relevantes y complejas.
L)
Entrada en vigor el 31-XII-2021, pero con transito-
riedades muy importantes en materia de contratacion
temporal ERTEs o convenios colectivos (DF 8* RDL).

-

2. PRIORIDAD DE LA CONTRATACION *
POR TIEMPO INDEFINIDO.

A) Cuestiones generales.

El reforzamiento del contrato indefinido y la configuracion de un sistema eficiente de lucha
contra la precariedad son elementos imprescindibles para la construccion de una economia
competitiva.

Se quiere superar la segmentacion injustificada del mercado de trabajo, asi como las tasas de
temporalidad, en especial las asociadas con personas jovenes.

Tiene en cuenta Directiva 1999/70/CE del Consejo, de 28 de junio de 1999, relativa al Acuerdo
marco de la CES, la UNICE y el CEEP (no discriminacién; evitacion de abusos por sucesivos
contratos temporales).

B) Medidas concretas.
Modifica art. 15 ET: causas que justifican el recurso a la contratacion de duracién determinada y
nuevas reglas sobre concatenacion de contratos, también referidas a la cobertura de un puesto

de trabajo.

Desaparece la posibilidad de celebrar contratos para obra o servicio determinado, modalidad con-
tractual fuertemente cuestionada por las jurisprudencias interna y comunitaria (STS1137/2020,



de 29 de diciembre de 2020 y STJUE de 24 de
junio de 2021 -C 550/19-).

a. Universales

« Desaparece alternativa: “se presume concer-
tado por tiempo indefinido” (art. 15.1 ET).

+ Actualiza 15.5 ET: (2 o + contratos validos
pero no 24/30 sino) 18/24 meses % ahade
ocupacion puesto de trabajo que ya lo hubie-
ra estado 18/24 meses con contratos por cir-
cunstancias de la produccién 3.

« Transitoriedad: nuevo 15.5 ET para contra-
tos nuevos; pero el vigente a 31-Xll computa a
esos efectos (DTr. 5% ET).

« El “impulso” de la LISOS.

« Cotizacién adicional empresarial al térmi-
no de CCTT duracién determinada <30 dias:
(art. 151 LGSS) salvo en campo, hogar, mina,
sustifucion.

« Reduccién (global y sectorial) de la tempo-
ralidad: evaluaciéon bienal de resultados apli-
cativos; Gobierno eleva propuestas si fracasa
(DA 24* ET).

b. En empleo publico

« Sector publico: posibles cuando resulten
esenciales, previa acreditacién (DA 4* RDL).

« En 30-111-2022 quedan derogadas previsio-
nes sobre especialidades en aplicacion del en-
cadenamiento de contratos temporales de la
DA 15* ET.

3. POTENCIACION DEL CON-
TRATO DE FIJEZA DISCONTI-
NUA (ART. 16 ET).

A) Cuestiones generales.

Desparece la distincién entre contratos fijos
periddicos y discontinuos, respondiendo de
hecho a lo que ya existe a efectos de protec-
cidn social, al existir una identidad en el am-
bito objetivo de cobertura y evitando con ello
diferencias de trato injustificadas 4.

Lo decisivo es el objeto o la naturaleza de los
trabajos realizados, de caracter estacional o
vinculados a actividades productivas de tem-
porada, o para el desarrollo de aquellos que
no tengan dicha naturaleza pero que, siendo
de prestacion infermitente, tengan periodos
de ejecucion ciertos, determinados o indeter-
minados.

Podran, ademas, desarrollarse a través de la
contratacion fija-discontinua, las actividades

2- Las personas trabajadoras que en un periodo de veinticuatro meses hubieran estado contratadas durante un plazo superior a diecio-
cho meses, con o sin solucién de continuidad, para el mismo o diferente puesto de trabajo con la misma empresa o grupo de empresas,
mediante dos o més contratos por circunstancias de la produccidn, sea directamente o a través de su puesta a disposicién por empresas
de trabajo temporal, adquirirén la condicién de personas trabajadoras fijas. Esta previsién también sera de aplicacién cuando se pro-
duzcan supuestos de sucesion o subrogacién empresarial conforme a lo dispuesto legal o convencionalmente.

3- Adquirird la condicidn de fija la persona que ocupe un puesto de trabajo que haya estado ocupado con o sin solucién de continuidad,
durante mas de dieciocho meses en un periodo de veinticuatro meses mediante contratos por circunstancias de la produccién, incluidos
los contratos de puesta a disposicién realizados con empresas de trabajo temporal.

4- La norma indica que no resulta justificado distinguir ni a efectos legales ni conceptuales el fijo discontinuo del fijo periddico, in-
cluyéndolos en una categoria y régimen comin que subraya el caracter indefinido de la relacién laboral y recoge un catélogo de
derechos de las personas trabajadoras que, sin perjuicio de las especialidades asociadas a esta modalidad contractual, garantiza el

principio de no discriminacion e igualdad de trato.



realizadas al amparo de contratas mercantiles
o administrativas.

La norma persigue la estabilidad, la transpa-
rencia y la previsibilidad del contrato a través
de una mejora de la informacion sobre la jor-
nada y los periodos de actividad en el confrato
de trabajo, otorgando un papel fundamental a
la negociacion colectiva, entre otros, en rela-
cion con régimen de llamamiento o la forma-
cidon y mejora de empleabilidad de las perso-
nas fijas discontinuas durante los periodos de
inactividad.

B) Delimitacién.

- Definicion explicativa: tareas estacionales; de
temporada; intermitentes de ejecucion cierta
(determinada o no) °.

- Admitido: tareas previsibles en ejecucion
contratas ¢, periodos inactividad entre sub-

contratas, con maximo pactado o de 3 meses ”.

+ Admitido: ETT con personal cedido a empre-

sas usuarias ®.

C) Medidas concretas.

- Transitoriedades: el nuevo régimen estara vi-
gente el 30-111-2022 (DF 8* RDL).

+ Omite remisién al régimen de la contratacion
a tiempo parcial.

« Llamamiento: por convenio o (nuevo) acuer-
do de empresa, fijando criterios objetivos y
formales °.

+ Inicio caducidad por despido tacito: desde
falta llamamiento (nuevo) o desde que lo co-
nocen.

» Prevision anual a RLT y comunicacion escrita
a cada persona

« Convenio sectorial puede prever bolsa de
empleo (favorecer contratacién y formacién);
celebracién a tiempo parcial; periodo minimo
anual de actividad; indemnizacion fin llama-
miento 10,

5- La realizacién de trabajos de naturaleza estacional o vinculados a actividades productivas de temporada, o para el desarrollo de aque-
llos que no tengan dicha naturaleza pero que, siendo de prestacion intermitente, tengan periodos de ejecucidn ciertos, determinados o
indeterminados.

6- Desarrollo de trabajos consistentes en la prestacion de servicios en el marco de la ejecucién de contratas mercantiles o administrativas
que, siendo previsibles, formen parte de la actividad ordinaria de la empresa.

7- El convenio sectorial puede determinar un plazo méximo de inactividad entre subcontratas, que, en defecto de previsién convencional,
sera de fres meses. Una vez cumplido dicho plazo, la empresa adoptara las medidas coyunturales o definitivas que procedan.

8- Entre una ETT y la persona contratada para ser cedida, en los términos previstos en el articulo 10.3 la Ley 14/1994, de 1 de junio, por
la que se regulan las empresas de trabajo temporal.

9- Mediante convenio colectivo o, en su defecto, acuerdo de empresa, se estableceran los criterios objetivos y formales por los que debe
regirse el lamamiento de las personas fijas-discontinuas.

10- 1) Bolsa sectorial de empleo en la que se podrén integrar las personas fijas-discontinuas durante los periodos de inactividad, con
el objetivo de favorecer su contratacién y su formacién continua durante estos, todo ello sin perjuicio de las obligaciones en materia de
contratacién y llamamiento efectivo de cada una de las empresas en los términos previstos en este articulo. 22) Cuando las peculiaridades
de la actividad del sector asi lo justifiquen, la celebracién a tiempo parcial de los contratos fijos-discontinuos, y la obligacién de las
empresas de elaborar un censo anual del personal fijo-discontinuo. 32) Periodo minimo de llamamiento anual y una cuantia por fin

de llamamiento a satisfacer por las empresas a las personas trabajadoras, cuando este coincida con la terminacién de la actividad

y no se produzca, sin solucién de continuidad, un nuevo llamamiento.



» Indemnidad por medidas de conciliacion o ausencias legales.
» Cémputo integro a efectos de antigiiedad .

» Informacién a personas y RLT sobre plazas fijas ordinarias '2.
» Durante inactividad: colectivo prioritario en formacion para el empleo.

» Los periodos de inactividad siguen protegidos por desempleo; desaparece referencia a fijos
periddicos en fechas ciertas (art. 267.1 LGSS).

- Previsible mejora de su proteccién por desempleo (DF é* RDL).

4. CONTRATO A TIEMPO PARCIAL.

« Cabe por tiempo indefinido o por duracién determinada cuando “legalmente se permita”.
- Elimina prohibicidn en contrato para la formacion y el aprendizaje.

5. CONTRATOS FORMATIVOS.

Se quiere establecer una regulacion eficaz de los contratos formativos, que proporcione un
marco idoneo para la incorporacion de las personas jovenes al mercado laboral, ya se trate de
contratos en alternancia con los estudios o bien de contratos para la obtencién de una practica
profesional adecuada al nivel de estudios.

Nuevo modelo: contrato formativo con dos modalidades; de formacion en alternancia y para la
obtencién de practica profesional.

A) Reglas comunes (art. 11.4 ET).

» Transitoriedad: entran en vigor el 30-111-2022 (DF 841 RDL).

- Transitoriedad: contratos existentes al entrar en vigor la nueva regulacion conservan la anterior
(DTr 1#).

» En seis meses, convocatoria Mesa Diadlogo Social para abordar “Estatuto del Becario” (incluye
practicas extra/curriculares) (DA 2* RDL).

« Paraliza cémputo la suspension IT, RDE o RDL, nacimiento, etc.

- Obligatoria forma escrito y contenido minimo.

11- Derecho a que su antigliedad se calcule teniendo en cuenta toda la duracién de la relacién laboral y no el tiempo de servicios efec-
tivamente prestados.

12- La empresa deberd informar a las personas fijas- discontinuasy a la representacion legal de las personas trabajadoras sobre
la existencia de puestos de trabajo vacantes de caracter fijo ordinario, de manera que aquellas puedan formular solicitudes de
conversidn voluntaria, de conformidad con los procedimientos que establezca el convenio colectivo sectorial o, en su defecto,

el acuerdo de empresa.



« Fraude: indefinido y de caracter ordinario.

« Flexibilidad en casos discapacidad o empre-
sas de insercion.

- Convenio sectorial (E; C.A,; resto supleto-
riamente) puede precisar puestos, actividades,
niveles o grupos profesionales.

« Posibles en empresas con ERTEs o RED (no
para esquirolaje).

» Accidn protectora de la Seguridad Social
complefta.

- Continuidad en empresa: sin p. pruebay con-
tando anfigtedad.

» Remisidn reglamentaria: tfope por cenfro de
trabajo, tutor o estabilidad plantilla.

* Informacion a RLT sobre convenios de coo-
peracion educativa.

+ Remisién convenio: presencia equilibrada;
compromisos conversion a fijos.

- Cotizacién: reglas especiales (DTr 2* RDL).

- Bonificaciones especiales por trabajadores
con discapacidad (retoca DA 20* ET).

B) Contrato de formacién en alternancia
(art. 11.2 ET).

« Objeto: compatibilizar la actividad laboral
refribuida con los correspondientes procesos
formativos en el ambito de la formacién pro-
fesional, los estudios universitarios o el Cata-
logo de especialidades formativas del Sistema
Nacional de Empleo.

« Persona que no pueda celebrar el de practica
0 que posea otra titulacién y no haya tenido
otro similar.

« Solo menores de 30 anos en ciertos supues-
tos (en el dmbito de certificados profesionales
de nivel 1y 2: o de programas del Catalogo de
especialidades formativas del SPEE).

+ Acuerdo de cooperacion centro-empresa y
doble tutoria (entidad formativa y empresa).

« Plan formativo individual elaborado por cen-
tro formativo (contenido formacidn, calenda-
rio actividades, requisitos de tutoria para cum-
plir objetivos).

+ Actividad desempenada: directamente rela-
cionada con actividades formativas que justifi-
can contratacion.

- Duracién (prevista en el Plan formativo): en-
tre 3y 24 meses, admitiendo disconfinuidad.

« Imprescindible que haya formacion tedrica y
formacion practica.

« Un solo contrato por cada ciclo, certificado,
titulacion o itinerario

+ Maximo de jornada efectiva 65% (ano 1°) u
85% (ano 2°)

« Prohibido si mismo puesto “con anterioridad”
ocupado > 6 meses

« NO prueba, horas extras, complementarias
o nocturnas.

« Reftribucidn: la convencional; supletoriamen-
te el 60% (ano 1%) 75% (afio 2°) de la propia de
la actividad desempenada; siempre SMI

- Reglas especiales de cofizacion (DA 43*
LGSS).

C) Contrato formativo para obtencién de
practica profesional.

La segunda modalidad o subtipo es el contra-
to formativo para la obtencion de la practica
profesional adecuada al correspondiente nivel
de estudios.

+ Objeto: desempenar actividad para adquirir
practica profesional adecuada al nivel de
estudios alcanzado.



« Personas con estudios terminados <3 o <5
(discapacidad) anos.

« Titulo universitario, medio, superior, especia-
lista, master profesional, certificado profesio-
nal, artistico o deportivo.

« Entre 6 y 12 meses, concretables por conve-
nio sectorial (E; C.A)).

- Tope personal por titulacidon (6/12 meses;
G-M-D) y empresa en mismo puesto (aunque
diverso titulo)

* Prueba: maximo de un mes, pero NO h. ex-
fras

« Plan formativo individual y puesto adecuado;
tutela.

- € convencional prevista (supletoria: la del
Grupo), no inferior a la del contrato en alter-
nancia y a la del SMI.

6. CONTRATOS “INDEFINIDOS
ADSCRITOS A OBRA” EN LA
CONSTRUCCION.

* Modificacién de la DA 3* Ley 32/2006 de 8
octubre (art. 22 RDL).

- Concepto: finalidad y resultado vinculados a
obras de construccién,

- Finalizacién (concepto relativo) = propues-
ta de recolocacién (incluyendo formacién ad
hoc), escritos de propuesta y rechazo.

- (Salvo personal de estructura): Extincidn
“por motivos inherentes a la persona” (MIP),
sea cual sea su nimero.

 MIP: rechazo, falta cualificacion, imposible
reocupacion provincial.

« Si hay MIP: indemnizacién 7% salarios deven-
gados en “vigencia del contrato”.

« Acomodacién reglas desempleo (art. 267.1
LGSS).

7. CONTRATOS DE DURACION
DETERMINADA.

Para que se reduzca la temporalidad es nece-
sario simplificar los tipos de contratos, gene-
ralizar la confrafacién indefinida y devolver al
confrato femporal la causalidad que se corres-
ponde con la duracién limitada.

La simplificacion y reordenacién de las modali-
dades de contratacion laboral persigue disenar
adecuadamente esfos nuevos tipos de contra-
tos para que el contrato indefinido sea la regla
general y el contrato temporal tenga un origen
exclusivamente causal, evitando una utilizacion
abusiva de esta figura y una excesiva rotacion
de personas trabajadoras.

A) Reglas comunes.

- Transitoriedades: normas previas a anteriores
al 31-XII (DTr 3* RDL en conexién con DF 8%).
« Transitoriedades: obra o servicio y eventuales
hasta 30-lll: normas anteriores pero maximo
seis meses duracién (DTr 4% RDL) .

« En Administraciones Publicas: reglas particu-
lares 4 (DTr 3* RDL en conexién con DF 8%).

« “Solo podra concertarse” en los dos casos
tipificados (art. 15.1 ET).

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

14- Los contratos por obra o servicio determinados celebrados por las Administraciones Pablicas y sus organismos publicos vinculados
o dependientes, previstos en normas con rango de ley, vinculados a un proyecto especifico de investigacién o de inversién de
duracién superior a tres anos y que estén vigentes en 31 de marzo de 2022 mantendran su vigencia hasta el cumplimiento de la
duracién fijada de acuerdo a su normativa de aplicacion, con el limite maximo de tres afos contados a partir de la citada fecha



- Obligatoria y precisa forma escrita (causa, circunstancias concretas, conexién con duracién
prevista) 1°.

- Contrataciones ilegales: fijeza.

» Reitera equiparacion de derechos '©.

« Informacién sobre vacantes permanentes debe trasladarse a RLT (art. 15.7 ET).

- Obligacion de notificar a RLT contrataciones temporales cuando no sea obligada entrega de
copia bésica (15.7 ET).

- Cotizacién adicional en contratos de menos de 30 dias (art 151 LGSS) 7.

- Llamadas al convenio: planes reduccién temporalidad, volumen temporalidad, acciones de me-
jora profesional, etc. (art. 15.8 ET).

- Sector plblico: contrataciones para el Plan de Recuperacién, Transformacién y Resiliencia (DA
5% RDL).

« Acomodacién reglas sobre desempleo (art. 267.1 LGSS).

B) Por circunstancias de la produccion.

- Descartada reconduccién a obra o servicio '8,

« Sdh 1% desajuste temporal por incremento imprevisible u oscilaciones, que no sean reiteradas
como f.d. 1?

15- Para que se entienda que concurre causa justificada de temporalidad seré necesario que se especifiquen con precisidn, en el contra-
to, la causa habilitante de la contratacién temporal, las circunstancias concretas que la justifican y su conexién con la duracién prevista.
El contrato por sustitucién de una persona trabajadora con derecho a reserva de puesto de frabajo debe indicar el nombre de la persona
sustituida y la causa de la sustitucion.

16- Las personas con contratos temporales y de duracién determinada tendrén los mismos derechos que las personas con contratos
de duracién indefinida, sin perjuicio de las particularidades especificas de cada una de las modalidades contractuales en materia de
extincidn del contrato y de aquellas expresamente previstas en la ley en relacioén con los contratos formativos. Cuando corresponda en
atencién a su naturaleza, tales derechos seran reconocidos en las disposiciones legales y reglamentarias y en los convenios colectivos de
manera proporcional, en funcién del tiempo trabajado.

Cuando un determinado derecho o condicién de trabajo esté atribuido en las disposiciones legales o reglamentarias y en los convenios
colectivos en funcién de una previa antigliedad de la persona trabajadora, esta deberd computarse segln los mismos criterios para todas
las personas trabajadoras, cualquiera que sea su modalidad de contratacion.

17- Los contratos de duracién determinada inferior a 30 dias tendrén una cotizacién adicional a cargo del empresario a la finalizacién del
mismo. Dicha cotizacién se calculara multiplicando por tres la cuota resultante de aplicar a la base minima diaria de cotizacién del grupo
8 del RGSS para contingencias comunes, el fipo general de cotizacidn a cargo de la empresa para la cobertura de las contingencias
comunes. Este recargo solo se aplica cuando los contrafos sean celebrados con trabajadores incluidos en el Sistema Especial para Tra-
bajadores por Cuenta Ajena Agrarios, en el Sistema Especial para Empleados de Hogar o en el Régimen Especial para la Mineria del
Carbén; ni a los contratos por sustitucion.

18- La supresién del contrato de obra o servicio no afecta a los suscritos con anterioridad al 31 de diciembre de 2021, validos y que
pueden desarrollarse hasta su duracién maxima.

Los contratos para obra y servicio determinado celebrados desde el 31 de diciembre de 2021 hasta el 30 de marzo de 2022, se regiran
por la normativa legal o convencional vigente en la fecha en que se han concertado y su duracién no podré ser superior a seis meses.

19- Por circunstancias de la produccién se entiende el incremento ocasional e imprevisible y las oscilaciones que, aun traténdose de
actividad normal de la empresa, generan un desajuste temporal entre el empleo estable disponible y el que se requiere.



» Incluye vacaciones. Maxima duracion 6 me-
ses (12 por convenio sectorial), una prérroga
20

« Sdh 2% situaciones ocasionales previsibles,
maximo 90 dias afio no seguidos (traslado a la
RLT en Gltimo trimestre afio) 2.

C) Contratos de duracion determinada
por sustitucion.

« Sdh 1% reserva de puesto de trabajo, especi-
ficando datfos en contrato escrito; posible ante
tempus (15 dias) finalista.

« Sdh 22 completar jornada reducida por cau-
sa legal o convencional, especificando datos
en contrato 22,

« Sdh 3% cobertura temporal durante selec-
cion o promocién; maximo 3 meses, sin posi-
ble prérroga o réplica.

« Sdh 4% Sector pulblico: hasta que finalice
proceso de seleccién, de acuerdo con prin-
cipios constitucionales y Ley 20/2021 (DA 4*
RDL).

8. CONTRATAS Y SUBCONTRA-
TAS.

Reformas del RDL persiguen mejorar la activi-
dad productiva, al tiempo que lo desincentive
en aquellos en que es un mero instrumento de
reduccion de costes, asi como avanzar hacia
la equiparacion de condiciones de las perso-
nas frabajadoras subcontratadas y reforzar la
responsabilidad de las empresas contratistas o
subcontratistas.

El objetivo es una regulacion precisa que ga-
rantice el equilibrio entre agilidad y flexibilidad
(en trabajos especializados, asociados a un
proyecto determinado, etc.) y un nivel adecua-
do de proteccion a las personas frabajadoras
de las subcontratas, en relacidn con los traba-
jos que desarrollan.

Debe justificarse en razones empresariales aje-
nas a la reduccion de las condiciones laborales
de las personas trabajadoras de las empresas
confratistas.

20- Cuando el contrato de duracién determinada obedezca a estas circunstancias de la produccidn, su duracién no podra ser superior
a seis meses. Por convenio colectivo de dmbito sectorial se podrd ampliar la duracién méaxima del contrato hasta un afo. En caso de
que el contrato se hubiera concertado por una duracién inferior a la maxima legal o convencionalmente establecida, podra prorrogarse,
mediante acuerdo de las partes, por una Unica vez, sin que la duracién total del contrato pueda exceder de dicha duracién méaxima.

21- Para atender situaciones ocasionales, previsibles y que tengan una duracién reducida y delimitada.

Las empresas solo podran utilizar este contrato un méaximo de noventa dias en el afio natural, independientemente de las personas
trabajadoras que sean necesarias para atender en cada uno de dichos dias las concretas situaciones, que deberan estar debidamente
identificadas en el contrato.

Estos noventa dias no podran ser utilizados de manera continuada. Las empresas, en el Gltimo trimestre de cada afo, deberan trasladar
a la representacién legal de las personas trabajadoras una previsién anual de uso de estos contratos.

En ninglin caso podra identificarse como causa del contrato de circunstancias de la produccién la realizacién de los trabajos en el marco
de contratas, subcontratas o concesiones administrativas que constituyan la actividad habitual u ordinaria de la empresa.

22- Este supuesto que promueve y es coherente con el derecho de las personas trabajadoras a la conciliacién de su vida personal
y laboral.



Hay que salvaguardar el principio de no discri-
minacion, especialmente en sectores feminiza-
dos (kelys) 22.

A) Cuestiones generales.

« La modernizacién léxica del articulo 42 ET
(“empresas”, “propietario o propietaria”, “per-
sonas trabajadoras”, “representacion legal de
las personas trabajadoras”).

B) Determinacion del convenio aplicable.

El principio de no discriminaciéon e igualdad
de trato se asegura mediante la garantia de un
convenio colectivo sectorial aplicable sin per-
juicio de los derechos de libertad de empresa
y negociacion colectiva.

- La incidencia sobre el convenio colectivo
aplicable (art. 42.6 ET).

» Regla 1*: el convenio de la empresa contratis-
ta (sin prioridad retributiva).

* Regla 2*: el convenio sectorial aplicable con-
forme al Titulo lIl ET.

* Regla 3*: el sectorial “de la actividad desarro-
llada en la contrata o subcontrata”.

* Reglas inaplicables a los Centros Especiales
de Empleo (DA 27* ET).

9. ERTES POR FUERZA MAYOR
O CAUSAS ETOP (ART. 47 ET).

Con el fin de impulsar la creacién de empleo,
es preciso proporcionar a las empresas meca-
nismos internos para ajustarse ante situacio-
nes de crisis, cambios ciclicos de la demanda o
transformaciones de modelo productivo a ni-
vel sectorial, alternativos a la alta temporalidad
y a las fuertes fluctuaciones del empleo.

El RDL quiere garantizar que las empresas
puedan adaptarse con rapidez a los cambios
en el contexto econdémico y a las transiciones
productivas, con mecanismos alternativos a la
alta temporalidad y al encadenamiento de los
contratos de muy corta duracién.

La exitosa experiencia con dicho instrumen-
to, hasta ahora muy poco utilizado en Espa-
na, proporciona una base para avanzar hacia
un mecanismo permanente, que garanfice un
marco de flexibilidad ante fluctuaciones de la
demanda, alternativo a la alta temporalidad y a
la elevada oscilacion del empleo y que contri-
buya a la estabilidad laboral y econémica, con
un fuerte apoyo a la formacidn y recualifica-
cion de las personas trabajadoras, invirtiendo,
asi, en el capital humano del pais, sobre la base
de beneficios en la cotizacién a la Seguridad
Social 24,

23- El Predmbulo de la norma considera “dificilmente defendible que dos personas que realizan trabajos de igual valor tengan condicio-
nes laborales diferentes, o incluso carezcan de marco sectorial de referencia, por razén exclusivamente del objeto social o forma juridica

de la empresa confratista o subcontratista a la que se vinculan”.

24- A la hora de aplicar estas novedades debe tenerse en cuanta la finalidad flexibilizadora perseguida pues “Se incorporan medi-
das para facilitar el uso de los expedientes temporales de empleo, como férmula alternativa y prioritaria a las extinciones —articulo

47 del Estatuto de los Trabajadores—".



A) Aspectos generales.

Obijetivos: proteger el empleo ante las crisis
econdémicas y las dificultades del mercado;
acompanar los procesos de cambio estructu-
ral para evitar un impacto macroeconémico
negativo del que resulte la pérdida del capital
humano, del crecimiento potencial y del bien-
estar del conjunto de la sociedad.

« Reduccidn jornada entre 10% y 70%.

« Preferencia por reduccién de jornada sobre
suspension.

- Obligaciones empresariales de comunicacion
automatizada (periodo, personas afectadas e
intensidad de ello).

« Flexibilidad para afectar/desafectar justifica-
damente.

- Reglas especificas de cotizacién (art. 153 bis
LGSS) con posibles bonificaciones voluntarias.
« Mantfenimiento empleo semestral desde que
acaba el ERTE si se aplican bonificaciones, lo
gue solo cabe si la empresa desarrolla activi-
dades formativas 25 devolucién proporcional
al incumplimiento (DA 39* LGSS).

» Prohibicion general 26 h. extras; nuevos CC-
TTT; contratas.

« TGSS, SPEE e ITSS: acceso automatizado a
datos (DA 26* ET).

« ITSS vigila indebida actividad laboral durante
ERTEs (DA 40* LGSS).

« Reglamento para comunicacién conjunta (a
SPEE y TGSS) de inicio y fin de ERTEs (DA 42*
LGSS).

« Incremento crédito para empresas con ERTE
que formen (425 a 320 € / persona) a cargo
SPEE (art 9.7 Ley 30/2015, FP para Empleo).
» Personas afectadas computan como ocupa-
das (DA 6* RDL), como durante pandemia (la
regulacién garantizaba retorno).

« Facultad empresarial: acciones formativas
durante el ERTE (digitalizacién, recualifica-
cién), con respeto al tiempo de descanso DA
25* ET).

+ Durante desempleo el SPEE asume aporta-
cion empresarial y descuenta la cuota obrera,
que ingresara (art. 273 LGSS).

« Tramitacién y efectos ERTEs COVID (impe-
dimento o limitativos) hasta 28 febrero 2022
siguen bajo RDL 18/2021 (DA 2* RDL).

B) ERTEs por causas ETOP.

« Temporalmente cabe suspender o reducir
jornada por causas temporales econémicas
(situacidn negativa), técnicas (cambios infraes-
tructura) organizativas (sistemas y métodos) o
productivas (demanda).

» Siempre: comunicar a la A.L. e iniciar con-
sultas (15 dias; 7 si <50), previa constitucion
comisién negociadora (como 41.4 ET). Valor
reforzado del acuerdo.

25- Las exenciones en la cotizacién son: 1%) El 20% a los ERTE de empleo por causas ETOP a los que se refieren los articulos 47.1y 47.4
ET. 2°) El 90% a los ERTEs de empleo por causa de fuerza mayor temporal del art. 47.5 ET. 3°) EI 90% a los ERTE de empleo por causa
de fuerza mayor temporal determinada por impedimentos o limitaciones en la actividad normalizada de la empresa del art. 47.6 ET.

26- Esta prohibicidn no resultaré de aplicacion en el supuesto en que las personas en ERTE que presten servicios en el centro de trabajo
afectado por nuevas contrataciones o externalizaciones no puedan, por formacidn, capacitacion u otras razones objetivas y justificadas,
desarrollar las funciones encomendadas a aquellas, previa informacién al respecto por parte de la empresa a la representacién

legal de las personas trabajadoras.



 Comunica fin consultas a A.L., que pide
Informe a ITSS.

» Posibilidad de prérroga, con nuevo perio-
do consultas (5 dias) y comunicacién a la
A.L.

C) ERTEs por causa de fuerza mayor.

 Temporalmente cabe suspender o reducir
jornada por v. m. temporal.

- Siempre: solicitud a la A.L. (con medios
prueba) y traslado a RLT.

- Informe preceptivo a ITSS (sobre concurren-
ciade lav. m).

- Resolucién de la A.L. en plazo cinco dias (si-
lencio positivo); fija fecha final ERTE.

- La empresa es quien decide.

« Posible nueva solicitud si persiste v.m. al fina-
lizar plazo autorizado.

D) ERTEs por fuerza mayor gubernativa.

* Impedimentos o limitaciones en actividad
productiva por causa de decisiones guberna-
tivas (incluye por salud publica).

« Informe ITSS no es preceptivo.

« A.L. “auforizara el expediente” si estan justi-
ficadas las causas.

10. MECANISMO RED (ART. 47
BIS ET).

La experiencia del uso de los ERTEs en el Glti-
mo ano proporciona un punto de partida para
la creacion de un mecanismo permanente,
centrado en la formacién y recualificacion de
las personas trabajadoras.

El intenso proceso de digitalizacién y cambio
tecnoldgico exige disponer de instrumentos
que acompanen la transicion y recualificacion
de las personas trabajadoras en los sectores
mas afectados, con el fin de que puedan dis-
poner de las capacidades necesarias para ocu-
par los puestos de frabajo de calidad que se
crearan en el futuro, en sus empresas actuales
o en otras empresas o ambitos de actividad.

A la vista de todo ello se ha creado este “me-
canismo”, un instrumento de flexibilidad y es-
tabilizacion del empleo que; una vez activado
por el Consejo de Ministros, permitira a las
empresas la solicitud de medidas de reduc-
cidn de jornada y suspension de contratos de
trabajo. Cuenta con dos modalidades: ciclica
(para problemas “macro”) y sectorial (para
ramas de actividad con necesidades singula-
res).

Se quiere atender las necesidades excepcio-
nales de naturaleza macroeconémica o secto-
rial que justifiquen la adopcion de medidas de
ajuste y proteccidon temporal, asi como inver-
siones de caracter publico.



A) Aspectos generales.

Finalidad: proteger el empleo, primar el ajuste
temporal de las horas de trabajo, impulsar la
estabilidad de las relaciones laborales, de la in-
version y del capital humano.

+ Instrumento de flexibilidad y estabilizacion
del empleo; activa el Consejo de Ministros.

» Personas afectadas computan como ocupa-
das (DA 6* RDL) y son prioritarias para for-
macion.

- Fondo RED de Flexibilidad y Estabilizacion
del Empleo.

« La ITSS tendra acceso a los datos sobre apli-
cacion de RED.

- La LGSS prevé posibles (son voluntarias) e
importantes bonificaciones en la cotizacién a
la Seguridad Social si se realizan acciones for-
mativas a cargo de la empresa 2/,

« Mantenimiento empleo semestral desde que
acaba el ERTE si se aplican bonificaciones 28.
devolucién proporcional al incumplimiento 27
(DA 39* LGSS).

« Reglas especificas de cotizacién (art. 153 bis
LGSS).

» Proteccién asimilada al desempleo (DA 41*
LGSS).

» Evaluacién dentro de un afo (DA 1# RDL).

B) Subtipos.

» Ciclico: ante coyuntura macroecondémica ge-
neral; duracién maxima de un ano.

« Secftorial: cambios permanentes con nece-
sidades de recualificacidon y transicion pro-
fesional; maximo un ano, con dos prérrogas
semestrales. Hay intervencién (promotora o
consultiva de agentes sociales estatales).

C) Procedimiento.

+ Vigente el mecanismo, la empresa solicita
ERTE (reduccién jornada o suspensién) a la
A.L.y comunica a RLT.

« Periodo de consultas y tramite como en art.
47 ET.

« Informe preceptivo de la ITSS (7 dias).

27- Al ERTE del mecanismo RED en su modalidad ciclica: 1%) El 6%, desde la fecha en que se produzca la activacidn, por acuerdo del
Consejo de Ministros, hasta el Gltimo dia del cuarto mes posterior a dicha fecha de activacién. 2%) El 30%, durante los cuatro meses
inmediatamente siguientes a la terminacién del plazo al que se refiere el parrafo 1.2 anterior. 32) EI 20%, durante los cuatro meses
inmediatamente siguientes a la terminacion del plazo al que se refiere el parrafo 2.2 anterior.

Al ERTE del mecanismo RED en su modalidad sectorial: el 40%.

Estas exenciones resultaran de aplicacién exclusivamente en el caso de que las empresas desarrollen las acciones formativas.

28- Debe mantenerse el empleo de las personas trabajadoras afectadas durante los seis meses siguientes a la finalizacién del periodo
de vigencia del expediente de regulacién temporal de empleo. Pero no se considera incumplido este compromiso cuando el contrato de
trabajo se extinga por despido disciplinario declarado como procedente, dimisidon, muerte, jubilacién o incapacidad permanente total,
absoluta o gran invalidez de la persona trabajadora. Tampoco por el fin del llamamiento de las personas con contrato fijo-discontinuo,
cuando este no suponga un despido sino una interrupcion del mismo.

En particular, en el caso de contratos temporales, no se entendera incumplido este requisito cuando el contrato se haya formalizado de
acuerdo con lo previsto en el articulo 15 del Estatuto de los Trabajadores y se extinga por finalizacién de su causa, o cuando no pueda
realizarse de forma inmediata la actividad objeto de contratacién.

29- Las empresas que incumplan este compromiso deberan reintegrar el importe de las cotizaciones de cuyo pago resultaron exo-
neradas en relacion a la persona trabajadora respecto de la cual se haya incumplido este requisito, con el recargo y los intereses de
demora correspondientes, segln lo establecido en las normas recaudatorias de la Seguridad Social.



« Autorizacion de la A.L. si hubo acuerdo; se-
gun entienda, en el resto.

11. EXTINCION DEL CONTRATO
DE TRABAJO.

A) Actualizacién del articulo 49.1.c ET.

- La “realizacion de la obra o servicio” desapa-
rece como causa extintiva en los dos lugares
en que estaba.

- Los viejos (en précticas; para la formacién y
el aprendizaje) son sustituidos por los “contra-
tos formativos” a efectos de conversion a su
duracién maxima.

B) Despido colectivo en sector publico.

A partir de 30-111-2022 queda derogada le re-
gulacion del despido por causas econémicas,
técnicas y organizativas en las Administracio-
nes Plblicas que contenia la DA 16* ET.

12. LA NEGOCIACION COLECTI-
VA.

A) Cuestiones generales.

Relevancia del convenio para configurar dina-
micas empresariales y productivas eficientes:
adaptacion de condiciones, seguridad, pacifi-
cacion, reserva competencia empresarial a ca-
lidad y no reduccion de los costes.

Adopcion cautelas para que la descentraliza-
cion de los convenios colectivos no provoque
un efecto devaluador de costes retributivos o
desventajas injustificadas entre las empresas, y

aporte flexibilidad en la medida adecuada.

B) Prioridad del convenio colectivo de em-
presa (art. 84.2 ET).

El RDL elimina la prioridad aplicativa del con-
venio de empresa (respecto de cualquier otro)
en materia salarial.

» Transitoriedad: a los preexistentes se le aplica
cuando pierdan su vigencia expresa y, como
maximo, a partir de 31-XI1-2022 (DTr 6* RDL).
» Transitoriedades: seis meses para adaptar el
convenio desde que la novedad sea aplicable
(DTr 6* RDL). Problemas interpretativos.

« Eliminacién una materia del listado sobre
aplicaciéon preferente del convenio de empre-
sa (o grupo): “cuantia del salario base y de los
complementos salariales, incluidos los vincula-
dos a la situacion y resultados de la empresa”.
« La novedad no puede neutralizarse con com-

pensacion y absorcion de cualesquiera dere-
chos (DTR 6* RDL).

C) Ultra actividad de los convenios colec-
tivos (art. 86 ET).

« Transitoriedad: novedad aplicable para con-
venios ya denunciados a fecha 31-XIl 2021
(DTr. 7%). Refuerza innovacion.

+ Vigencia tras denuncia y fin duracion pac-
tada: mantiene primacia de lo previsto “en el
propio convenio”.

« Tras un ano “desde la denuncia” sin el nue-
vo: mediacién obligatoria; arbitraje voluntario
(pacto previo o coetédneo) con laudo equipa-
rado.

« En defecto de pacto (“cuando hubiere



transcurrido el proceso de negociacion”): se
mantendra la vigencia.

13. INSPECCION DE TRABAJO.

Le corresponde vigilar el cumplimiento de los
requisitos y de las obligaciones establecidas en
relacion a las exenciones en las cofizaciones
de la Seguridad Social. De ahi pueden derivar
expedientes sancionadores y liquidatarios de
cuofas.

En particular, vigilara la veracidad, inexactitud
u omision de datos o declaraciones responsa-
bles proporcionadas por las empresas o por
cualquier otra informacién que haya sido ufi-
lizada para el célculo de las correspondientes
liquidaciones de cuotas, y sobre la indebida
existencia de actividad laboral durante los pe-
riodos comunicados por la empresa de sus-
pensidn de la relacién laboral o reduccion de
la jornada de trabajo, en los que se hayan apli-
cado exenciones en la cotizacién.»

- ITSS como vigilante exenciones cotizacion
(DA 40* LGSS).

14. SALARIO MINIMO INTER-
PROFESIONAL.

Regla singularisima, que altera (para el 2022)
lo previsto en 27 ET: hasta aprobacién del nue-
vo RD de SMI (“en los términos establecidos
en” el didlogo social): vigente el precedente.

- Hasta nuevo RD (“en el marco del didlogo so-
cial”) se prorroga la vigencia del RD 817/2021
de SMI de 965 €/mes (DA 7% RDL).

15. MODIFICACIONES LISOS.

El articulo 5° del RDL 32/2021 modifica la Ley
sobre Infracciones y Sanciones en el Orden

Social, aprobada por el Real Decreto Legisla-
tivo 5/2000, de 4 de agosto.

A) Descripcién general.

Confiere nueva fipificacion a las infracciones
vinculadas a la contratacién temporal (directa
o a través de ETTs), informacidn sobre cober-
tura de vacantes en la empresa, seguimientfo
de los procedimientos de ERTEs, EREs y Me-
canismo RED, asi como al incumplimiento de
prohibiciones de contrafacion y externaliza-
ciones durante los ERTEs.

Incorpora nuevas sanciones por infracciones
graves en materia de relaciones laborales y
empleo y de empresas de frabajo temporal y
empresas usuarias.

Varias infracciones en materia contractual sur-
gen por cada persona trabajadora afectada.

Por mandato constitucional, las conductas an-
teriores a regir el RDL 32/2021 se sujetan al
régimen anterior.

B) Pormenorizacién de las medidas.

« Transitoriedades: irretroactividad para in-
fracciones cometidas con anterioridad (DTr 9*
RDL).

« Concordancia con cambios en modalidades
contractuales.

- Cada ilegalidad contractual es una infraccion
auténoma (art. 7.2 LISOS).

- Cada conftratacion ilegal de la ETT es una



infraccién (art. 18.2.c LISOS).

- Tipificacién (grave): vulnerar la prohibicién
de contratar durante ERTEs. (art. 7.14 LISOS).
- Tipifica (muy grave): aplicar medidas de sus-
pensién sin seguir tramitacién legal (art. 8.3
LISOS).

- Tipifica (muy grave) prohibicion de externali-
zar durante ERTEs (art. 8.20 LISOS).

- Tipifica (grave) conducta de ETT que forma-
liza contrato de puesta a disposicidn sin eva-
luar riesgos (art. 18.2.f LISOS).

- Considera que cada contrato de puesta a
disposicién ilegal es una infraccion (grave) de
la empresa usuaria (art. 18.2.b LISOS).

16. MODIFICACION DE LA LEY
GENERAL DE LA SEGURIDAD
SOCIAL.

El articulo 32 del RDL 32/2021 modifica la
LGSS en conexién con diversos cambios sus-
tantivos introducidos en la legislacion laboral;
van referidos a las siguientes cuestiones:

- Cofizacién adicional en contratos de dura-
cién determinada (art. 151 LGSS).

- Cotizacion en los supuestos de reduccion de
jornada o suspension de contrato (Articulo 153
bis LGSS).

- Situacion legal de desempleo (art. 267 LGSS).
« Beneficios en la cotizacién a la Seguridad
Social aplicables a los expedientes de regula-
cion temporal de empleo y al Mecanismo RED
(DA 29* LGSS).

« Actuacién de la Inspeccidn de Trabajo y Se-
guridad Social (DA 40* LGSS).

« Medidas de proteccion social de las personas

trabajadoras afectadas por la aplicacion del
Mecanismo RED de Flexibilidad y Estabiliza-

cion del Empleo, regulado en el articulo 47 bis
ET (DA 41* LGSS).

« Actuaciones del Servicio Piblico de Empleo
Estatal y de la Tesoreria General de la Seguri-
dad Social para la simplificacién de actuacio-
nes administrativas (DA 42* LGSS).

- Cotizacion a la Seguridad Social de los
contratos formativos en alternancia (DA 43*
LGSS).

17. MODIFICACION DE LA LEY
DE ETTS.

La Disposicion Final Primera del RDL 32/2021
modifica la Ley 14/1994, de | de junio, por la
que se regulan las empresas de trabajo tem-
poral, dando cabida a la posibilidad de que ce-
lebren celebrar contratos de caracter fijo-dis-
continuo para la cobertura de confratos de
puesta a disposicion vinculados a necesidades
temporales de diversas empresas usuarias.

« Posible celebracion de contratos fijos discon-
tinuos (art. 10.3 Ley 14/1994).

18. MODIFICACION DE LA LEY
DE EMPLEO.

El arficulo 42 del RDL 32/2021 modifica la Ley
30/2015 de 9 de septiembre, por la que se re-
gula el Sistema de Formacion Profesional para
el empleo en el ambito laboral, para regular
el incremento de crédito en favor de las em-

presas que formen a personas afectadas por
ERTEs.

« Confratos vinculados a programas de activa-
cién para el empleo (DA 9* Ley 3/2015).



[=] LEFEBVRE

LA TEMPORALIDAD EN EL SECTOR
PUBLICO TRAS LA LEY 20/2021 DE

8 DICIEMBRE

La evolucién del empleo en el sector plblico
en Espana viene marcada por la enorme tasa
de temporalidad, que ha llegado al extremo
de que casi un freinta por ciento de los em-
pleados pdblicos tienen o han tenido un vin-
culo profesional temporal con la Administra-
cién Publica, de modo que “la realidad nos ha
mosfrado un constante y sostenido aumento
de la tasa de empleo temporal. Esta situacion
puede afribuirse a varios factores” 20,

Una de las normas que ha incidido sobre las
relaciones laborales en la fransicion interanual
(2021/2022) es la Ley 20/2021, de 28 de di-
ciembre, de medidas urgentes para la reduc-
cion de la temporalidad en el empleo publico.
Aunque aborda tanfo el tema del funcionaria-
do interino cuantfo los procesos de estabiliza-
cién temporal, ahora solo corresponde desta-
car las cuestiones conectadas con el personal
laboral, en especial respecto de la interinidad
por vacanfe.

1. CUESTIONES GENERALES Y
FORMALES.

A) Entrada en vigor.

La ley aparece publicada en el BOE de 29 de
diciembre de 2021, con inmediata entrada en
vigor, en concreto al dia siguiente 3!,

Semejante urgencia en el despliegue de los
efectos posee una clara explicacion: el pro-
blema afrontado (exceso de temporalidad en
el empleo publico) se habia considerado pre-
cisado de una actuacion legislativa urgente, a
cuyo fin se aprobd el RDL 14/2021, con con-
tenido del fodo anélogo al de la norma aho-
ra examinada. Por tanto, en buena medida se
esta innovando el ordenamiento juridico mas
desde una perspectiva formal (trocando la
norma de urgencia por la Ley parlamentaria)
que material (puesto que el contenido de las
dos normas es practicamente idéntico).

30- Asi lo reconoce la extensa Exposicién de Motivos del RDL 14/2021 de 6 de julio (RDLTEP).

31- Conforme a su DF Tercera (“entrada en vigor”) “Esta Ley entrard en vigor el dia siguiente al de su publicacién en el Boletin Oficial

del Estado”.



A\ Ademas, la inmediatez aplicativa queda mitigada desde una segun-
P da perspectiva, como seguidamente veremos.

)]

Asimismo, a lo largo del precepto aparecen diversos plazos o hitos
temporales, como el siguiente:

f,f f .l « 31 diciembre 2024: fecha antes de la que deben finalizar los
l i T procesos selectivos de estabilizacion convocados al amparo de
k las LLPPGGEE para 2017 y 2018 %2,
/
y B) Regla transitoria.

En su primera parte articulada, la Ley aborda la regulacion
del funcionariado interino, anade una prevision sobre los principios aplicables a la seleccion de
personal laboral en régimen de tfemporalidad y, lo mas relevante, establece unas medidas para
controlar la temporalidad (funcionarial o laboral en el empleo publico).

Pues bien, todas estfas prescripciones poseen un efecto de futuro porque “seran de aplicacion
Gnicamente respecto del personal temporal nombrado o contratado con posterioridad a su
entrada en vigor” %3,

Conviene advertir, sin embargo, que una prevision intertemporal idéntica ya venia incorporada al
RDL 14/2021. Puesto que la referida primera parte de la Ley lo que hace es replicar lo previsto
en la norma de urgencia, el resultado practico de todo ello es que el régimen fijado ahora acaba
aplicAndose a las contrataciones laborales realizadas a partir del 8 de julio de 2021 %4,

C) Aplicacién a personal docente y sanitario.

Por mandato de la DF Segunda de la Ley, esas previsiones de la primera parte (de eficacia solo
para personal de nuevo ingreso) resultan pospuestas para “personal docente”, “personal estatu-
tario y equivalente de los servicios de salud” . En concreto lo que se hace es fijar el plazo de un
ano % para llevar a cabo la “adaptacién de la normativa [...] de acuerdo con las peculiaridades

propias de su régimen juridico”.

32- DTr Primera

33- Asi lo establece la Disposicion Transitoria Segunda, rubricada como “efectos”.
34- Cf. la DF Tercera del RDL 14/2021, de 6 de julio.

35- La DF Segunda de la Ley se remite a lo previsto en su homénima del RDL, de modo que el dia inicial debiera situarse en el 8
de julio de 2021.



La operacion descrita es lo bastante ambigua
como para permitir diversas formulas adap-
tativas, tanto en el plano normativo cuanto
en el aplicativo. Ahora bien, lo que no pare-
ce posible es que los limites establecidos para
el recurso de personal de caracter temporal
(tiempo méximo, supuestos en que procede,
medidas de controles, consecuencias) sean
postergados en aras de esa traslacion a las
peculiaridades de ambos sectores.

Avala esa advertencia la cautela incorporada
por la propia previsién sectorial para el caso
de que franscurra la anualidad sin haberse lle-
vado a cabo 39

D) Aplicacion a las diversas Administra-
ciones.

Las innovaciones incorporadas por la Ley
20/2021 poseen un amplio espectro aplicativo
dado que se incorporan al EBEP y esta norma
se proyecfa “en lo que proceda” al personal
laboral al servicio de las siguientes Adminis-
traciones Pulblicas: a) La Administracién Ge-
neral del Estado. b) Las Administraciones de
las comunidades autonomas y de las ciudades
de Ceuta y Melilla. ¢) Las Administraciones de
las entidades locales. d) Los organismos pd-

blicos, agencias y demas entidades de dere-
cho publico con personalidad juridica propia,
vinculadas o dependientes de cualquiera de las
Administraciones Pulblicas. e) Las Universida-
des Piblicas.

En concordancia con ello, la competencia
constitucional activada es la del articulo 149.1.7%
de la Ley Fundamental, atribuyendo al Estado
la facultad exclusiva en materia de legislacion
laboral, sin perjuicio de su ejecucién por los

érganos de las Comunidades Auténomas 37,

Como resulta obligado, las previsiones de la
Ley se aplican a la Comunidad Foral de Na-
varra y a la Comunidad Auténoma del Pais
Vasco respetando sus singularidades que, sin
embargo, no afectan al personal laboral 38.

E) Derogacion normativa.

La Ley carece de previsiones derogatorias, por
lo que habra que estar al principio de moder-
nidad y entender que han quedado sin efec-
to cuantas normas de similar o inferior rango
resulten incompatibles con la misma 3%. Res-
pecto de la mayoria de preceptos no surge la
duda, porque se actla cambiando la previa
redaccion del EBEP por la nueva, anadiendo

36- El Gltimo péarrafo de la DF Segunda del RDL ahade que “Transcurrido dicho plazo sin que se produzca la citada adaptacién de la
legislacion especifica serén de plena aplicacion a este personal las previsiones contenidas en los citados preceptos del texto refundido

de la Ley del Estatuto Bésico del Empleado Piblico”.

37- Asi lo advierte de manera expresa la Disposicion Final Primera de la Ley.

38- Cf. la DA Décima, invocando tanto el articulo 149.1.18 y DA Primera CE como la LO 13/1982, de 10 de agosto, de Reintegracion y
Amejoramiento del Régimen Foral de Navarray la LO 3/1979, de 18 de diciembre, por la que se aprueba el Estatuto de Autonomia para

el Pais Vasco.

39- Conforme al art. 2.2 CC “la derogacién tendra el alcance que expresamente se disponga y se extendera siempre a todo aquello
que en la ley nueva, sobre la misma materia sea incompatible con la anterior”.



nuevas disposiciones al mismo o incorporando
previsiones que operan anadiéndose a las de
las precedentes Leyes de Presupuestos Gene-
rales del Estado.

Sin que ello resulte preocupante, si es sorpren-
dente que la Ley se desentienda de la suerte
corrida por el texto a partir del cual se gesto
su framitacion parlamentaria, el Real Decre-
to.-Ley 14/2021, de 6 de julio, con igual deno-
minacién. Esta norma de urgencia 40, en buena
|6gica, estaba llamada a su desaparicién como
consecuencia de tfal procedimiento. Presupo-
niendo que ello es asi y que ha sido derogado,
curiosamente, la mencionada DF Segunda de
la Ley prescribe que “permanece en vigor” un
concreto aspecto (el referido a la adaptacién
en dmbitos sanitario y docente).

No es que la nueva norma se desentienda del
RDL por separarse de su confenido, todo lo
contrario, sino que se olvida de su derogacion.
La foma en cuenta o aprovechamiento de lo
en él prescrito resulta absoluta. Un ejemplo
significativo de ello aparece en el apartado
IV del Preambulo, que alberga lo que fueron
motivaciones sobre la concurrencia del presu-
puesto habilitante de la extraordinaria y urgen-
te necesidad. Al reproducirse ahora, solo que
ayunas de esa conexidon con el articulo 86.1
CE, se provoca una extrana sensacion reitera-
tiva puesto que viene a insistir en cuestiones ya
abordadas en pasajes precedentes 4!,

F) Estructura interna y contenido laboral.

La Ley ocupa diecisiete paginas del BOE n® 312
del ano 2021; diez de ellas exponen, en for-
ma de Predmbulo, las razones que abocan a la
adopcion de las distintas previsiones. La dis-
posicidn, por asi decirlo, juega con el texto re-
fundido de la Ley del Estatuto Basico del Em-
pleado Plblico, aprobado por el Real Decreto
Legislativo 5/2015, de 30 de octubre (EBEP).

El texto dispositivo esta integrado por dos arti-
culos, diez disposiciones adicionales, dos fran-
sitorias y tfres finales. Por estricta referencia al
confenido relevante para el personal laboral
puede hacerse la siguiente sinfesis.

a) El articulo 1.Dos afiade un nuevo apartado 3
al articulo 11 EBEP. Establece los principios que
en fodo caso habran de regir en la seleccién
del personal laboral temporal, como la publi-
cidad, igualdad, mérito, capacidad y celeridad;
en todo caso debe atenderse a razones expre-
samente justificadas de necesidad y urgencia.

b) El articulo 1.Tres incorpora al EBEP un régi-
men de responsabilidades en caso de incum-
plimiento del plazo méximo de permanencia
del personal laboral de tipo temporal.

c) El articulo 2 establece la ampliacién de los
procesos de estabilizacion de empleo tempo-
ral como medida complementaria inmediata
para paliar la situacion existente.

40- Convalidado por Acuerdo del Congreso de los Diputados, publicado por Resolucidn de 21 de julio de 2021 en el BOE del dia 28.

41- El legislador ha tomado de forma literal cuanto decia el RDL y vuelve a hablar ahora de “concurrencia del presupuesto habi-

litante”.



Aqui aparecen reglas muy concretas sobre
plazos, forma de acceso al empleo fijo o con-
secuencias indemnizatorias de que no se con-
siga.

d) Las disposiciones extravagantes respecto
del articulado son bastante heterogéneas. En
las diez adicionales aparecen medidas para el
ambito local; medidas de seguimiento de la
temporalidad; medidas de seguimiento presu-
puestario; medidas de agilizacion de los pro-
cesos selectivos; reglas sobre los procesos de
estabilizacion de empleo temporal de perso-
nal investigador; convocatoria excepcional de
estabilizacion de empleo temporal de larga
duracion; extension del ambito de aplicacion
de los procesos de estabilizacién; identifica-
cion de las plazas a incluir en las convocatorias
de concurso; actuaciones de las Comunidades
Auténomas y Entidades Locales; aplicacion en
las Instifuciones Forales.

Las Unicas dos disposiciones tfransitorias se
ocupan del plazo de resolucién de los proce-
sos de estabilizacion de empleo temporal ya
convocados y de los efectos sobre contrata-
ciones previas.

Las tres disposiciones finales explicitan los ti-
tulos competenciales, la necesidad de adaptar
la regulacién al personal docente y sanitario, o
la fecha de entrada en vigor.

2. PRINCIPIOS INSPIRADORES
DE LA LEY.

A) Principios inspiradores.

La Ley, segln su propia manifestacion, se ins-
pira en los siguientes principios ordenadores:
apuesta por lo publico, dotando a la Admi-
nistracion del marco juridico necesario para
prestar con garantia y eficacia los servicios
publicos; profesionalizacién del modelo de
empleo pulblico, con el centro en el personal
funcionario de carrera y la delimitacion de los
supuesfos de nombramiento de personal tem-
poral; mantenimiento de la figura de personal
funcionario interino, estableciendo su régimen
juridico de cara a garantizar la adecuada ufi-
lizacion de esta modalidad de personal y exi-
gencia de responsabilidad de la Administracion
anfe una inadecuada utilizacion de la figura de
personal funcionario interino, contribuyen-
do por ofra parte, a impulsar y fortalecer una
adecuada planificacién de recursos humanos.

Se trata de todo un arsenal de tendencias y
de reglas que pueden prestar un importante
auxilio a la hora de interpretar las previsiones
de la norma. Con fodo, mencion aparte me-
rece el condicionante del respeto al Derecho
de la UE.

B) Un obligado recordatorio.

Para la Ley es muy relevante 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. El Acuerdo Marco destaca



en su predmbulo la preeminencia de la contra-
tacion indefinida como «forma mas comin de
relacion laboral» y persigue dos grandes ob-
jetivos: por una parte, mejorar la calidad del
trabajo de duracién determinada garantizando
el respeto al principio de no discriminacion v,
por ofra, establecer un marco para evitar los
abusos derivados de la utilizacién de sucesivos
contratos o relaciones laborales de duracién
deferminada.

La clausula 4.* del Acuerdo Marco establece
la equiparacion entre personal temporal y fijo
con base en el principio de no discriminacion,
salvo existencia de causas objetivas que justi-
fiquen una diferencia en el régimen juridico de
ambas clases de personal.

Su clausula quinta (“Medidas destinadas a evi-
tar la utilizacién abusiva”) reza ast:

“I. A efectos de prevenir los abusos como
consecuencia de la utilizacién sucesiva de
contratos o relaciones laborales de duracion
determinada los Estados miembros, previa
consulta con los interlocutores sociales y con-
forme a la legislacion, los acuerdos colectivos
y las practicas nacionales, y/o los interlocuto-
res sociales, cuando no existan medidas lega-
les equivalentes para prevenir los abusos, in-
troduciran de forma que se tengan en cuenta
las necesidades de los distintos sectores y/o
categorias de trabajadores, una o varias de
las siguientes medidas:

a) razones objetivas que justifiquen la reno-
vacion de tales contratos o relaciones labo-
rales;

b) la duracién maxima total de los sucesivos
contratos de trabajo o relaciones laborales
de duraciéon determinada;

c¢) el numero de renovaciones de tales contra-
tos o relaciones laborales.

2. Los Estados miembros, previa consulta a
los interlocutores sociales, y/o los interlocu-
tores sociales, cuando resulte sea necesario,
determinaran en qué condiciones los contra-
tos de trabajo o relaciones laborales de dura-
cién determinada:

a) se considerardn “sucesivos”;

b) se consideraran celebrados por tiempo in-
definido”.

C) A la biasqueda del alineamiento con el
Derecho de la UE.

La norma desea satisfacer las exigencias del
Derecho Comunitario sobre abuso de tempo-
ralidad. En sintesis, la doctrina que ha fijado el
TJUE en esta materia dispone que las autori-
dades espanolas tienen que instaurar medidas
efectivas que disuadan y, en su caso, sancionen
de forma clara el abuso de la temporalidad; y
que las diferencias en el régimen juridico del
personal temporal y del fijo deben basarse
Unicamenfe en razones objetivas que puedan
demostrar la necesidad de estas diferencias
para lograr su fin.

Aunque no sea una opinidn unanime, el
Predmbulo explica como el TJUE sostiene que
no cabe en nuestra Administracion la transfor-
macidn automatica de una relacién de servicio
temporal en una relacidén de servicio perma-
nente. Esta opcidn esta excluida categori-



camente en el Derecho espanol, ya que el ac-
ceso a la condicién de funcionario de carrera
o de personal laboral fijo sélo es posible a raiz
de la superacidn de un proceso selectivo que
garanfice los principios constitucionales de
igualdad, mérito y capacidad.

En particular, el legislador foma en cuenta la
ya extensa jurisprudencia del TJUE en relacién
con la interpretacion de la Directiva 1999/70
(CE) del Consejo, de 28 de junio de 1999.
Concretamente, se asigna especial relevan-
cia a la STJUE del C726/19 (IMIDRA), de 3 de
junio de 2021, que ha propiciado una nueva
reflexion sobre deferminados aspectos de la
jurisprudencia de los 6rganos jurisdiccionales
nacionales, reflejada en STS 649/2021, de 28
de junio.

De ahi el esfuerzo por conseguir que pueda
conjugarse adecuadamente el efecto Gfil de
la directiva mencionada con el aseguramiento
de los principios constitucionales de igualdad,
mérito y capacidad en el acceso al empleo pu-
blico.

3. REITERACION DE LOS PRIN-
CIPIOS QUE PRESIDEN EL AC-
CESO AL EMPLEO PUBLICO DE
TIPO LABORAL.

El articulo 11 del EBEP se enriquece ahora con
un nuevo apartado 3. Conforme al mismo
“los procedimientos de seleccion del perso-
nal laboral seran publicos, rigiéndose en todo
caso por los principios de igualdad, mérito
y capacidad. En el caso del personal laboral
temporal se regira igualmente por el principio
de celeridad, teniendo por finalidad atender
razones expresamente justificadas de necesi-
dad y urgencia”.

Es innegable que la norma redunda en lo ya
prescrito por el articulo 55 EBEP 42y |a Dis-
posicion Adicional Primera de la propia norma
43 Por tanto, su principal funcionalidad, ade-
mas de la pedagdgica, consiste en advertir que
la contratacion temporal requiere una mayor
rapidez en los procedimientos selectivos y que
solo puede desplegarse cuando obedezca a
razones justificadas.

No es seguro si la norma quiere indicar que la
contrafacion femporal solo puede justificarse
por razones de necesidad y urgencia; eso re-

42- Las Administraciones Plblicas, entidades y organismos a que se refiere el articulo 2 del presente Estatuto seleccionaran a su perso-
nal funcionario y laboral mediante procedimientos en los que se garanticen los principios constitucionales antes expresados, asi como

los establecidos a continuacién:
a) Publicidad de las convocatorias y de sus bases.
b) Transparencia.

c) Imparcialidad y profesionalidad de los miembros de los drganos de seleccidn.

d) Independencia y discrecionalidad técnica en la actuacién de los 6rganos de seleccidn.

e) Adecuacién entre el contenido de los procesos selectivos y las funciones o tareas a desarrollar.
) Agilidad, sin perjuicio de la objetividad, en los procesos de seleccién.

43- En virtud de la cual el art. 55 EBEP deviene aplicable también en “las entidades del sector piblico estatal, autonémico y local,
que no estén incluidas en el articulo 2 del presente Estatuto y que estén definidas asi en su normativa especifica”.



sulta extrano, pues la coyunturalidad es algo diverso a su limitacién cronoldgica y parece facil
pensar en necesidades previsibles a largo plazo pero de caracter temporalmente acotado. Tam-
bién cabe entender que el precepfo apunta a que los métodos de seleccion de personal basados
en la celeridad solo deben ponerse en juego cuando sea realmente necesario y urgente, opcién
por la que aqui se apuesta; esto enlaza con la virtualidad conferida a la lista de personas que con-
curren a un proceso selectivo ordinario y no lo superan pero si obtienen una puntuacion notable,
de modo que luego son llamadas para ocupar un empleo temporal.

4. CONTROL DE LA TEMPORALIDAD EN EL EMPLEO PUBLICO.

La mayor innovacion aparece en la nueva Disposicion adicional decimoséptima del EBEP sobre

“Medidas dirigidas al control de la temporalidad en el empleo publico”. Su contenido recuerda

mucho a lo prescrito por la Disposicion Adicional 43* de la Ley 6/2018, LPGE para el ano 2018 .
‘ |

de irregularidad en la contrataciéon laboral temporal”. F

Nos sitGa el legislador ante una responsabilidad de al-

cance indeterminado (indemnizatoria, reparadora, disci-
plinaria) y respecto de sujeto impersonal, esto es, referi-
da al propio sujeto que aparece como empleador y no a
las concretas personas que adoptan sus decisiones.

A) Principio de responsabilidad institucional.

Con arreglo al nimero 1 de la nieva DA, las Adminis-
traciones Piblicas 44 “serdn responsables del cumpli-
miento de las previsiones contenidas en la presente

norma y, en especial, velaran por evitar cualquier tipo

Se frata de una norma programatica, sin que ello le reste
relevancia. Su contenido constituye una obligada conse-
cuencia de la exigencia constitucional conforme a la cual la
Administracion actda “con sometimiento pleno a la ley y al
Derecho” (art. 103.1 CE), pero viene a constituir la plataforma sobre la que se edifica el resto de
previsiones, ya mas concretas y operativas.

Consciente de fodo ello, anade la Disposicion que “las Administraciones Pablicas promoveran,
en sus ambitos respectivos, el desarrollo de criterios de actuacion que permitan asegurar el

44- Sorprende que omita la mencién al resto de entidades del sector piblico.



cumplimiento de esta disposicion, asi como
una actuacion coordinada de los distintos or-
ganos con competencia en materia de per-
sonal”.

B) Principio de responsabilidad personal.

Conforme al nimero 2 de la nueva DA 17*
EBEP, “las actuaciones irregulares en la pre-
sente materia daran lugar a la exigencia de
las responsabilidades que procedan de con-
formidad con la normativa vigente en cada
una de las Administraciones Piblicas” 4°.

Esta norma si plantea interrogantes de calado,
por lo que conviene realizar una primera apro-
ximacion, siempre desde la perspectiva de las
relaciones laborales:

- Se fransita ahora desde le plano del em-
pleador (Administracién o sujeto asimilado)
al de quienes lo personifican, lo que remite
tanto 6rganos de gobierno o altos cargos
cuanto a funcionariado y personal laboral.

» Lo sancionado son las “actuaciones irre-
gulares”, lo que remite a un concepto tan
amplio que resulta dificilmente compatible

con los principios que presiden el Derecho
sancionador 4% .

« El precepto remite a “responsabilidades”
y piensa en la de caracter disciplinario que
desarrollan los arficulos 93 y siguientes
del EBEP #/. Su articulo 95.2.d) contem-
pla como falta muy grave “la adopcién de
acuerdos manifiestamente ilegales que cau-
sen perjuicio grave a la Administracion o a
los ciudadanos”. Y parece verosimil que ese
sea el encaje de gravedad, puesto que la fi-
pificacion de la DA 17* EBEP ha quedado
incompleta.

« Lo anferior no parece que deba descartar
la exigencia de responsabilidades de indole
patrimonial o, en casos extremos, penal. Es
verdad que la DA 17 EBEP remite a la res-
ponsabilidad establecida por “la normativa
vigente en cada una de las Administracio-
nes Publicas”, pero lo cierto es que no exis-
ten normas que excepcionan el juego de
esas perspecftivas de responsabilidad, y que
la correcciédn disciplinaria esta contemplada
en el EBEP “sin perjuicio de la responsabi-
lidad patrimonial o penal que pudiera deri-
varse de tales infracciones” 48.

45- No se reitera la prohibicién de reconocer la condicién de indefinido no fijo salvo que haya sentencia judicial en ese sentido. La po-
[émica sobre si ello es deliberado y el estado de la cuestion ya ha surgido. En su resolucion no estara ausente una reflexion acerca de las
exigencias de la “interpretaciéon conforme” de nuestro ordenamiento con el Derecho de la UE.

46- El articulo 94.2 EBEP dispone que la potestad disciplinaria se debe ejercer conforme a los siguientes:
a) Principio de legalidad y tipicidad de las faltas y sanciones, a través de la predeterminacién normativa o, en el caso del personal laboral,

de los convenios colectivos.

b) Principio de irretroactividad de las disposiciones sancionadoras no favorables y de retroactividad de las favorables al presunto in-

fractor.

¢) Principio de proporcionalidad, aplicable tanto a la clasificacién de las infracciones y sanciones como a su aplicacién.

d) Principio de culpabilidad.
e) Principio de presuncién de inocencia

47- El art. 93.1 EBEP dispone que el personal laboral queda sujeto “al régimen disciplinario establecido en el presente fitulo y en las
normas que las leyes de Funcién Piblica dicten en desarrollo de este Estatuto”, mientras que el apartado 3 afade que “el régimen
disciplinario del personal laboral se regira, en lo no previsto en el presente titulo, por la legislacion laboral”.

48- Art. 94.1in fine EBEP.



C) El plazo de permanencia como regla
absoluta.

La comprension, no facil, del apartado 3 de
la nueva DA 17* EBEP requiere la identifica-
cion de “los plazos maximos de permanencia
como personal temporal” del que presta sus
servicios para la Administracion. Se trata de
un concepto referencial de estricto Derecho
Positivo, obviamente surgido al hilo de las pro-
longadas interinidades por vacante, pero que
aparece generalizado. Por lo tanfo, respecto
de las modalidades contractuales formativas o
temporales de nuevo cuno hay que estar a sus
respectivos fopes y no al de fres anos.

Presupuesta esa magnitud temporal, lo que
se dispone es una regla para dejar sin efec-
to “todo acto, pacto, acuerdo o disposicion
reglamentaria, asi como las medidas que
se adopten en su cumplimiento o desarro-
llo, cuyo contenido directa o indirectamen-
te suponga el incumplimiento por parte de
la Administracion de tales plazos maximos”.
De este modo, condiciones méas beneficiosas,
pactos individuales, acuerdos o convenios co-
lectivos, etc. carecen de virtualidad para esta-
blecer plazos de duracion contractual que va-
yan mas alla de los referidos. La prohibicién ha
de enfenderse como una regla especial para
el ambito del sector publico y, en cuanto es-
pecial, neutralizadora de posibles invocaciones
del legislador ordinario para que los convenios
colectivos amplien la duracion méaxima de las
confrataciones temporales. La formulacién

no es fodo lo certera que seria deseable para
conseguir tal resultado.

El tercer elemento de la regla no es otro que
la consecuencia asignada a cualquier acto que
ignore los referidos plazos maximos: ‘sera
nulo de pleno derecho” 4°. La privacién de
efecfos a tales acuerdos o medidas no signi-
fica que la prestacion de servicios mediante
contratos de trabajo que superan la duracion
maxima legalmente posible quede fuera del
campo del Derecho. Por el contrario, lo que
sucede en ese supuesto es que la persona que
trabaja en régimen temporal y ha superado el
plazo maximo admitido al efecto pasa a gozar
de la proteccién dispensada para los casos de
abuso. De manera paradigmatica, en nuesfro
Derecho eso viene traduciéndose en el abo-
no de una indemnizacion cuando se cesa en el
trabajo.

D) La “compensacién econémica” por
abuso de temporalidad.

¢Cuales son las consecuencias de que una con-
tratacion femporal sobrepase el limite maximo
de su duracién? Si hablamos de empleo pulbli-
co, nuestra jurisprudencia viene respondiendo
que la persona afectada debe considerarse
personal indefinido no fijo (PINF). Sin per-
juicio de que mas adelante hayamos de vol-
ver sobre el tema, debemos adelantar que el
cese del PINF como consecuencia de que la
plaza que desempenaba no la gana, sino que
es ocupada por quien la obtiene, se le viene

49- Este pasaje se presta a inferpretaciones sumamente encontradas. ;Hay nulidad cuando se prolonga la temporalidad indebi-
damente o cuando se reconoce que ha sucedido asi? ;Qué efectos especificos y distintos a los contemplados en el articulo 9 ET
respecto de los contratos nulos pueden derivar? ;Como se pone término a la relacion laboral afectada por esta hipdtesis?



reconociendo una indemnizacién equivalen-
te a la del despido objetivo; y si es cesado sin
que esa fuere la causa, lo que existird sera un
despido (improcedente o nulo). Este mero re-
cordatorio parece imprescindible para quilatar

el alcance de la regla sobre indemnizaciones
contenida en el nimero 5 de la DA 17* EBEP.

La “compensacion econémica”.

Poniendo de relieve que quiere atender a las
exigencias del Derecho de la UE y que esta
infroduciendo una figura novedosa, el precep-
to contempla una “compensacion econémica”
para los casos en que el personal laboral tem-
poral haya prestado sus servicios para una Ad-
ministracion mediando incumplimiento de los
plazos maximos de permanencia como fal.

Si esa anémala situacién genera responsa-
bilidades institucionales y personales (para
la Administracion, para quienes actlan en su
nombre) ahora se completa la otra cara de la
moneda: la persona afectada debe ser com-
pensada. Se frata de una cantidad a tanto alza-
do e independiente de “la indemnizacion que
pudiera corresponder por vulneracion de la
normativa laboral especifica”.

Compensacion econdmica e indemnizacion
pasan, de este modo, a ser conceptos diversos;
con finalidades similares pero regulaciones di-
versas. Si esta compensacion surge como con-
secuencia de que la plaza desempenada mas
alla del periodo méaximo de temporalidad ha
sido cubierte por quien la ha obtenido, esta-
mos ante el mismo resultado a que ha llegado
la jurisprudencia respecto del PINF. Si el cese
no tiene lugar por esa causa estamos ante una
compensacién diversa. Cuando se deja a salvo

la indemnizacién propia de la legislacion labo-
ral es seguro que se piensa en la del despido
improcedente Podria dudarse si también en
la propia del despido nulo por vulneracion de
derechos fundamentales, pero lo que expon-
dremos mas adelante inclina a descartar esta
segunda hipdtesis. Si cabe pensar en la indem-
nizacién propia de un despido objetivo o co-
lectivo de personas cuya prestacion temporal
haya ido mas allad del maximo permitido.

Cantidad de la compensacion econdémica.

La compensacion del perjuicio sufrido por el
abuso de temporalidad se esfablece en los
mismos parametros cuantitativos que en los
casos de despido objetivo. Teniendo en cuenta
la posibilidad de que el contrato finalice por
una causa que genere abono de indemniza-
cion, la DA 1725 establece un enrevesado ré-
gimen:

Dicha compensacién consistird, en su caso,
en la diferencia entre el maximo de veinte
dias de su salario fijo por ano de servicio,
con un maximo de doce mensualidades,
y la indemnizacién que le correspondiera
percibir por la extincion de su contrato,
prorratedndose por meses los periodos de
tiempo inferiores a un ano.

Esta regla prescinde de la jurisprudencia sobre
PINF puesto que va referida a personas que
han prestado servicios en régimen temporal
mas alld de lo legalmente admisible, en tales
casos estamos ante PINF y al término del con-
trato se tiene derecho a percibir, cuando me-
nos, una indemnizacién equivalente a la de la
nueva “compensacion”.



El legislador no ha indicado, y el intérprete
desconoce, en qué supuestos podemos en-
confrar un supuesto en que coincidan estos
presupuestos: 1°) una temporalidad que supera
los limites maximos; 2%) una terminacién con-
tractual que da lugar a indemnizacion inferior
a 20 dias de salario por ano.

En esas condiciones, la conclusion es que es-
tamos anfe una “compensacién econdémica”
inoperante mientfras se mantenga la figura del
PINF. Con una salvedad: para devengar esa
compensacién no es necesario presentar re-
clamacién alguna respecto de la destipifica-
cion del contrato como temporal y su conver-
sién en indefinido (o fijo). No es descartable
que el precepto persiga una minoracién de la
litigiosidad, al atribuirse ex lege la misma con-
secuencia pafrimonial que comporta el acudi-
miento a los tribunales. A salvo, claro esta que
se considere existenfe un verdadero despido
y no un mero cese por la causa, hasfa ahora,

tipica del PINF.

La extincion contractual como requisito adi-
cional para el devengo.

La cantidad de referencia surge para com-
pensar el abuso de temporalidad, pero no se
devenga por tal motivo nudamente sino que
precisa, como verdadero presupuesto que ftal
situacion haya desembocado en una extincién
confractual no imputable a la persona afecta-

da. Esa es la finalidad de la regla conforme a la
cual “el derecho a esta compensacién nacera
a partir de la fecha del cese efectivo”.

Rechazo al método de "unidad esencial del
vinculo”.

Con arreglo a jurisprudencia consolidada, las
interrupciones no significativas entre contratos
sucesivos tampoco rompen la continuidad de
la relacion laboral. Y si existe unidad esencial
del vinculo laboral, se computa la fotalidad de
la contratacion para el célculo de la indemniza-
cién por despido improcedente °C. En supues-
tos de sucesidon de confratos temporales se
computa la totalidad del tiempo de prestacion
de servicios a efectos de la antigiedad, cuan-
do ha existido la unidad esencial del vinculo, lo
que comporta que se le haya quitado valor con
caracter general a las inferrupciones de menos
de veinte dias, pero, también, a interrupciones
superiores a treinta dias, cuando la misma no
es significativa, dadas las circunstancias del
caso, a efectos de romper la continuidad en la
relacion laboral existente. La clave radica en si
ha habido una interrupcién significativa de la
relacién laboral 2!,

En el caso de que haya habido fraude, la doc-
trina jurisprudencial sostiene que ello impone
“un criterio mas relajado -con mayor amplitud
temporal- en la valoracién del plazo que deba
enfenderse “significativo” como rupturista de

50- Entre otras muchas SSTS de 29 de septiembre de 1999 (rec. 4936/1998); 15 de febrero de 2000 (rec. 2554/1999 ); 15 de noviembre
de 2000 (rec. 663/2000); 18 de septiembre de 2001 (rec. 4007/2000); 27 de julio de 2002 (rec. 2087/2001) 19 de abril de 2005
(rec. 805/2004) y 4 de julio de 2006 (rec. 1077/2005), todas recopiladas por la STS 290/2016 de 14 abril (rcud. 3403/2014).

51- STS 703/2017 de 21 septiembre (rcud. 2764/2015) y las en ella citadas.



la unidad contractual, habida cuenta de que la posi-
cion contraria facilitaria precisamente el éxito de la
conducta defraudadora. Maxime cuando la Directiva
99/70/CE se opone a una normativa nacional que
considera que Unicamente deben calificarse de su-
cesivos los confratos o relaciones laborales de du-
racion determinada que no estén separados entre

si por un intervalo superior a 20 dias laborales 52,

Separandose de esta sélida linea jurisprudencial,
ahora el legislador advierte que la cuantia de la compensacién econémica “estard referida ex-
clusivamente al contrato del que traiga causa el incumplimiento”. Se trata de limifacién tan
comprensible cuanto insuficiente para evitar que lifiguen quienes consideren que han sido so-
metidos a una sucesion contractual subsumible en la categoria de “unidad esencial”. Eso, porque
no parece probable que los tribunales abandonen esa construccién. Por fanto, la compensacion
econdmica servira como una especie de anticipo a cuenta de la indemnizacién reconocida en
sede judicial.

Compensacion de cantidades.

Buena comprobacién de que la indemnizacién por final de contrato del PINF y la compensacion
econdmica de la DA 17 EBEP obedecen al mismo fin (compensar los abusos en la contratacion)
es que las cantidades son compensables y no acumulables. "En caso de que la citada indemniza-
cion fuere reconocida en via judicial, se procederd a la compensacién de cantidades”, establece
el referido precepto.

Supuestos excluidos.
Pese a superarse los limites maximos para la duracion temporal del contrato, se pierde el dere-
cho a la compensacion econdmica si la terminacion del contrato se debe a despido disciplinario

declarado procedente o renuncia voluntaria.

En el fondo de estas dos exclusiones late un presupuesto claro y ldgico: se frata de compensar el
abuso de femporalidad solo a quien ha perdido su empleo sin causa que le sea imputable.

52- STJCE 4 julio 2006, asunto Adeneler.



5. ESPECIAL CONSIDERACION
DE LAS INTERINIDADES POR
VACANTE.

A) El contrato de interinidad por vacante.

El contrato de interinidad por vacante es aquél
que puede celebrarse para cubrir temporal-
mente un puesto de trabajo durante el proceso
de selecciéon o promocion para su cobertura
definitiva. Se trata de un contrato a término,
aunque de fecha incierta respecto de su fina-
lizacion, en la medida en que su persistencia
sera la del tiempo que dure el proceso de se-
leccion o promocidn para la cobertura defini-
tiva de la plaza que, en el caso de las Adminis-
traciones Piblicas 3, coincidira con el tiempo
que duren dichos procesos, de conformidad
con la normativa especifica que en cada caso
sera aplicable.

Desde antiguo, la jurisprudencia ha admitido
la legalidad de este tipo contractual respecto
de las administraciones publicas , lo que impli-
ca la licitud y regularidad de la contratacion, a
través del contrato de inferinidad, para ocupar
plazas vacantes hasta que éstas sean cubiertas
en propiedad del modo reglamentariamente
establecido °4. La licitud de la contratacidn
esta supeditada a la existencia de vacante, de
suerfe que la ausencia de plaza vacante defer-
mina que la contrafacion efectuada se con-
sidere fraudulenta por inexistencia de causa
que la justifique y, obviamente, el contrato se

considere por tiempo indefinido y a jornada
completa 5.

B) Principales preceptos aplicables.

a) Por un lado, el articulo 70 EBEP (“Oferta
de empleo publico”) en su apartado 1 dice lo
siguiente:

“Las necesidades de recursos humanos,
con asignacion presupuestaria, que deban
proveerse mediante la incorporacién de
personal de nuevo ingreso seran objeto de
la Oferta de empleo publico, o a través de
otro instrumento similar de gestion de la
provision de las necesidades de personal,
lo que comportara la obligacién de con-
vocar los correspondientes procesos se-
lectivos para las plazas comprometidas y
hasta un diez por cien adicional, fijando el
plazo maximo para la convocatoria de los
mismos. En todo caso, la ejecucion de la
oferta de empleo publico o instrumento si-
milar deberd desarrollarse dentro del plazo
improrrogable de tres anos”.

b) Por otra parte, el articulo 15.1.c) ET (“Du-
racién del contrato”) ha venido admitiendo la
celebracién de un contrato con duracién de-
terminada “cuando se trate de sustituir a tra-
bajadores con derecho a reserva del puesto
de trabajo, siempre que en el contrato de tra-
bajo se especifique el nombre del sustituido y
la causa de sustitucion”.

53- Por todas, SSTS delO de julio de 2007 (rec. 3468/1995); de 9 de octubre de 1997 (rec. 505/1997) y de 3 de febrero de 1998

(rec.400/1997).

54- SSTS de 6 de octubre de 1995 (rec. 1026/1995) y de 1 de junio de 1998 (rec. 4063/1997), entre otras).

55- En este sentido SSTS de 8 de junio de 1995 (rec. 3298/1994) y de 20 de junio de 2000 (rec. 4282/1999).



En la nueva redaccion del ET se permite la sus-
cripcion de contrafos de sustifucion para cu-
brir temporalmente un puesto de frabajo has-
ta que finalice el proceso de seleccidn para su
cobertura definitiva, de acuerdo con los prin-
cipios constitucionales de igualdad, mérito y
capacidad, con respeto a la Ley 20/2021.

c) En desarrollo de ese precepto legal, el RD
2720/1998, de 18 de diciembre, dedica su arti-
culo 42 al contrato de interinidad, prescribiendo
que “se podra celebrar, asimismo, para cubrir
temporalmente un puesto de frabajo durante
el proceso de seleccion o promocion para su
cobertura definitiva” °¢. En concordancia con
ello dispone que “En los procesos de seleccién
llevados a cabo por las Administraciones pu-
blicas para la provision de puestos de trabajo,
la duracidn de los contratos coincidira con el
tiempo que duren dichos procesos conforme
a lo previsto en su normativa especifica”.

d) Es asimismo muy relevante 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
deferminada.

e) Reglas muy precisas aparecen en la nueva
redaccion del articulo 10 EBEP respecto del
funcionariado interino (nombrado a partir de

8 de julio de 2021): duracidon méaxima de tres
anos de la interinidad (salvo que se haya con-
vocado ya la plaza), ausencia de compensacion
al terminar el vinculo, causas de terminacién
del nombramiento, presupuestos para efec-
tuarlo, etc.

Al no preverse similares cuestiones respecto
del personal laboral, da la impresién de que
el legislador de emergencia se acomoda con
el resultado a que ha abocado la regulacién y
jurisprudencia preexistente, con las novedades
recién comentadas.

C) Jurisprudencia anterior a 2021.

Armonizando previos pronunciamientos, la

STS 536/2019 de 4 de julio (rcud. 2357/2019),
seguida en mltiples ocasiones posteriores °/,
sostuvo que el art. 70 EBEP impone obliga-
ciones a las administraciones pulblicas, pero la
superacion del plazo no tiene por qué alterar
la naturaleza de los vinculos laborales. El art.
70 EBEP establece una duraciéon maxima, pero
dicho plazo va referido a la “ejecucion de la
oferta publica de empleo”, lo que, obviamente,

exige la existencia de tal oferta °8.

Solo en supuestos en los que la Administra-
cién estuvo muchos anos sin convocar la plaza
careciendo de motivo o justificacion alguna, la

56- La sombra de un desarrollo ultra vires, porque el ET no contempla el supuesto, se desvanecié al resaltar que la jurisprudencia venia

admitiendo tal posibilidad, sin que el legislador la hubiera fipificado.

57- A titulo de ejemplo, cabe citar las SSTS 560 y 568/2019 de 10 julio (rcud. 3875/2017 y 874/2018); 598 y 604/2019 de 18 julio (rcud.
1010/2018 y 2483/2018); 628/2019 de 12 septiembre (rcud. 1535/2018); 667/2019 de 25 septiembre (rcud. 3203/2018); 840/2019 de

5 diciembre (rcud. 1986/2018).

58- En particular, esa solucién se alcanza en las SSTS 793/2019 de 19 noviembre (rcud. 2732/2018), 106/2020 de 5 febrero (rcud.

2246/2018) y 410/2020 de 9 de junio (rcud. 4845/2018).



situacion asi creada, se consideraba que surgia
un abuso de derecho en la contratacién fem-
poral (art. 7.2 CC) que deslegitimaba el con-
trato inicialmente vélido. En tal supuesto se
desdibujaba al convertirse el objeto del con-
trafo en una actividad que, por el extenso pe-
riodo de tiempo transcurrido, necesariamente
se habia incorporado al habitual quehacer de
la administracion contratante y operaba la ca-
tegoria de PINF.

D) El caso IMIDRA.

La STJUE de 3 de junio de 2021 (Asunto
C-726/19, IMIDRA) resuelve una decision de
cuestion prejudicial planteada, con arreglo al
articulo 267 TFUE, por la Sala de lo Social
del Tribunal Superior de Justicia de Madrid en
Auto de 23 de septiembre de 2019 y posee
tal relevancia que aparece mencionada por el
Predmbulo de la Ley. Es necesario compendiar
su docftrina.

Las prorrogas de la interinidad por vacante.

Técnicamente, dado que, por definicion, el
confrato se extiende hasta que la plaza va-
canfe que ocupa el inferino sea cubierta por
el procedimiento legal o reglamentariamente
establecido, mientras esto no ocurra estare-
mos en presencia de un Gnico confrafo vy, en
ningln caso, de contratos sucesivos, salvo que
el trabajador sea cambiado a otra vacante. Sin
embargo, esta vision, que pudiera considerar-
se técnicamente correcta y amparada por la
jurisprudencia europea en la medida en que
son los Estados miembros a quienes corres-

ponde deferminar en qué condiciones los con-
tratos de duracién determinada se considera-
ran sucesivos (STJUE de 1 de febrero de 2021,
C-760/18), no es, sin embargo, coherente con
la propia finalidad del Acuerdo Marco cuyo
objetivo es, en todo caso, evitar los abusos en
la materia °°.

Incidencia de las normas presupuestarias.

La paralizacion de las ofertas publicas de em-
pleo eran medidas al servicio de la estabilidad
presupuestaria y del control del gasto pero,
dado que impedian la convocatoria de vacan-
tes que estaban ocupadas por trabajadores
interinos, el cumplimiento de tales finalidades
resulta dudoso ya que, con la convocatoria y
subsiguiente ocupacion de plazas vacantes cu-
biertas por trabajadores interinos, el gasto no
se incrementa porque ya existia puesfo que no
se frataban de plazas de nueva creacién sino
de plazas que ya estaban cubiertas inferina-
mente y que provocaban el mismo gasto que
si hubieran estado cubiertas de forma defini-
tiva. Por tanto, la justificacion de la inactividad
administrativa ya no resulta fan clara ya que,
materialmente, tal inactividad no contribuia, ni
directa ni indirectamente, a la sostenibilidad
presupuestaria o a la contencion del gasto pu-
blico.

Consideraciones puramente econémicas, rela-
cionadas con la crisis econémica de 2008, no
pueden justificar la inexistencia, en el Derecho
nacional, de medidas destinadas a prevenir y
sancionar la utilizacion sucesiva de contratos
de trabajo de duracién determinada °.

59- “La modificacién de la fecha de finalizacién de un contrato de trabajo de duracién determinada constituye un cambio esencial de
dicho contrato, que puede legitimamente asimilarse a la celebracién de una nueva relacién laboral de duracién determinada”.

60- Con esa conclusidon el TJUE altera las consecuencias juridicas derivadas de las previsiones contenidas en la normativa pre-
supuestaria (suspensién de los procedimientos de cobertura de las plazas vacantes en los organismos del sector plblico), que
legitimaban la concertacidn y el mantenimiento de los contratos de interinidad.



Duracion maxima.

Es necesario realizar una interpretacion del or-
denamiento espanol conforme con el Acuerdo
Marco sobre el trabajo de duracion determi-
nada incorporado como Anexo a la Directi-
va 1999/70/CE. Especialmente para aplicar el
Derecho interno de suerte que se satisfaga el
efecto Gtil de la misma, especialmente por lo
que aqui interesa, del apartado 5 del citado
Acuerdo Marco.

Acceso a fijeza.

No es contrario a la Directiva una normativa
nacional que prohiba la tfransformacién de los
confratos temporales a indefinidos. Siempre
que haya “otra medida efectiva para evitar y
sancionar, en su caso, la utilizacidon abusiva de
sucesivos contratos de duracion determinada”.

E) La STS 649/2021 de 28 junio.

Teniendo en cuenta que, en la interpretacion
del Derecho interno, los organos judiciales
nacionales deben garantizar el resultado per-
seguido por el Derecho de la Unidn. Evitar el
abuso en la contratacion temporal constituye
objetivo basico del mismo, por lo que la inter-
pretacion del contrato de interinidad debe te-
ner en cuenta, ademas de los aspectos técnico
juridicos, la situacion del trabajador interino,
sus expectativas y la actividad desplegada por
la Administracién como entidad contratante.
Eso es lo que, en sus propias palabras, la STS
649/2021 de 28 junio, dictada por el Pleno de
la Sala Cuarta ha querido llevar a cabo.

Veamos las lineas maestras de esta resolucion
(rcud. 3263/2019), también invocada en el
Predmbulo de la Ley 20/2021.

Control de la duracion del contrato.

Aun cuando el contrato haya cumplido los re-
quisitos, previstos en el articulo 4.1y 2.b RD
272071998, de 18 de diciembre, lo cual com-
porta que haya identificado la plaza, cuya co-
bertura legal o reglamentaria se pretende -co-
bertura que queda necesariamente vinculada
al oportuno proceso de seleccién previsto le-
gal o reglamentariamente-, una duracion ex-
cesivamente larga del contrato de interinidad
debida, exclusivamente, a la falta de actividad
administrativa dirigida a la cobertura definitiva
de la plaza debe ser tenida en cuenta como
elemento decisivo en orden a la configuracién
de la decision judicial sobre la duracidn del
contrato.

lgualmente, el no cumplimiento de las expec-
tativas del trabajador contratado en orden a
la duracién de su contrafo, expectativas que
derivan de los tiempos ordinarios para la co-
bertura de la vacante que ocupa, y que deben
ser tenidas en cuenta en la apreciacién judicial
de la sifuacion y en la calificacion de la pro-
pia confratacion. También el hecho de que los
tramites administrativos para la cobertura de
la vacante se dilaten en el tiempo de manera
innecesaria.

Prorrogas y pluralidad de contratos.

Debe prescindirse de la idea de que esta-
mos tedricamente ante un Unico contrato



cuando se suceden los anos sin que la plaza sea convocada, haya prorroga expresa o tacifa,
porque la realidad es que el efecto Gtil del contrato suscrito inicialmente ha perdido fodo valor
en atencién al incumplimiento de las exigencias de provision que toda vacante conlleva y de las
indeseables consecuencias inherentes a tal situacion cuales son la persistencia innecesaria en
situacion de temporalidad.

Incidencia de las normas presupuestarias.

A la vista de la STJUE expuesta, desaparece de esta forma la razén por la que nuestra anterior
doctrina entendia justificada, en concretas y determinadas circunstancias ligadas a la vigencia
temporal de las leyes presupuestarias citadas, la prolongada extension de tales contratos, lo que

necesariamente obliga a rectfificarla en ese extremo.

Expresa rectificacion doctrinal.

La conclusién de cuanto se lleva expuesto ¢ conduce a precisar y rectificar la aplicacién de la
propia doctrina.

Aun cuando el confrato de frabajo de inferinidad por vacante

haya cumplido los requisitos del art. 4.1y 2.b RD 2720/1998,

una situacién en la que un empleado piblico nombrado sobre

la base de una relacion de servicio de duracion determinada

-hasta que la plaza vacante para la que ha sido nombrado

sea provista de forma definitiva- ha ocupado, en el marco

de varios nombramientos o de uno sélo durante un pe-

riodo inusual e injustificadamente largo, el mismo puesto

de trabajo de modo ininterrumpido durante varios anos

y ha desempenado de forma constante y continuada

las mismas funciones, cuando el mantfenimiento de

modo permanente de dicho empleado pulblico en esa

plaza vacante se deba al incumplimiento por parte

del empleador de su obligacion legal de organizar

un proceso selectivo al objefo de proveer definiti-

vamente la mencionada plaza vacante, ha de ser
considerada como fraudulenta.

61- Se menciona doctrina del TJUE [SSTJUE de 19 de marzo de 2020 (asuntos acumulados C-103/18 y C-429/2018) y de 11 de
febrero de 2021, (M. V. y otros C-760/18), entre ofras].



El personal interino que ocupaba la plaza va-
cante debe ser considerado como indefinido
no fijo.

Duracion maxima de la interinidad.

Con caracter general no establece la legisla-
cion laboral un plazo preciso y exacto de du-
racion del contrato de interinidad por vacan-
te, vinculando la misma al tiempo que duren
dichos procesos de seleccion conforme a lo
previsto en su normativa especifica [articulo
4.2 b) RD 2720/1998, de 18 de diciembre),
normativa legal o convencional a la que habra
que estar cuando en ella se disponga lo per-
tinente al efecto. Ocurre, sin embargo, que,
en multitud de ocasiones, la norma estatal,
aufonomica o las disposiciones convenciona-
les que disciplinan los procesos de seleccién o
de cobertura de vacantes no establecen pla-
zos concretos y especificos, para su ejecucion.
En tales supuestos no puede admitirse que el
desarrollo de estos procesos pueda dejarse al
arbitrio del ente piblico empleador y, conse-
cuenfemente, dilatarse en el fiempo de suerte
que la situacion de temporalidad se prolongue
innecesariamente.

En cumplimiento de tales exigencias, salvo
muy confadas y limitadas excepciones, los
procesos selectivos no deberan durar mas de
tres anos a confar desde la suscripcion del
contfrato de interinidad, de suerte que si asi
sucediera estariamos en presencia de una du-
racion injustificadamente larga.

Dicho plazo es el que mejor se adectla al cum-

plimento de los fines pretendidos por el men-
cionado Acuerdo Marco sobre contratacion
determinada y con el caracter de excepcio-
nalidad que la contratacién temporal tiene en
nuestro ordenamiento juridico. En efecto, ese
plazo de tres anos es o ha sido utilizado por
el legislador en bastantes ocasiones y, objefi-
vamente, puede satisfacer las exigencias que
derivan del apartado 5 del reiterado Acuerdo
Marco sobre el trabajo de duracion determi-
nada. Asi, ese es el limite general que tfienen
los contratos para obra o servicio defermina-
do [articulo 15.1 a) ET]; constituye, también, el
limite maximo de los contratos temporales de
fomento al empleo para personas con disca-
pacidad (Ley 44/2006, de 29 de diciembre) y
ha sido usado por el legislador en ofras oca-
siones para establecer los limites temporales
de la contratacion coyuntural. Por ofro lado,
tres anos es el plazo maximo en el que deben

ejecufarse las ofertas de empleo publico se-
gun el articulo 70 EBEP.

La indicacion de tal plazo de tres anos no sig-
nifica, en modo alguno, que, en atencion a
diversas causas, no pueda apreciarse con an-
terioridad a la finalizacion del mismo la irre-
gularidad o el caracter fraudulento del con-
trato de inferinidad. Tampoco que, de manera
excepcional, por causas exfraordinarias cuya
prueba corresponderd a la entidad pdblica
demandada, pueda llegar a considerarse que
esté justificada una duracién mayor.

F) Plazas interinables.

Se permite “nombrar personal inferino”



en las plazas vacanfes que se produzcan en
el ejercicio presupuestario por jubilacion, asi
como las plazas de necesaria y urgente cober-
tura que no computen en la tasa de reposicion
de efectivos 2.

6. ELPROCESO DE ESTABILIZA-
CION DE EMPLEO TEMPORAL.

El articulo 2 de la Ley 20/2021 incorpora un
proceso de estabilizacion de plazas de carac-
ter estructural que se suma a los ya iniciados
en 2017 y 2018. Establece plazos tasados para
asegurar el cumplimiento del hito de ejecucién
de fodas las ofertas antes del 31 de diciem-
bre de 2024, evitando de esta forma que se
produzcan dilaciones que comprometan el ob-
jetivo de estabilizacién de plazas de caracter
estructural.

En todo caso, estos procesos deberan desa-
rrollarse con arreglo a los principios de libre
concurrencia, igualdad, mérito y capacidad y
se prevén compensaciones para el personal
laboral temporal que, estando en activo como
tal, viera finalizada su relacion con la Admi-

nistracion por la no superacion del proceso
selectivo de estabilizacién 3. En concreto, la
cuantia y regulacion es la misma que la fijada
para los casos de abuso de temporalidad ¢4,

Los preceptos contenidos en esta norma re-
lativos a los procesos de estabilizacion seran
de aplicacion a las sociedades mercantiles pu-
blicas, entidades publicas empresariales, fun-
daciones del sector publico y consorcios del
sector publico, sin perjuicio de la adecuacion,
en su caso, a su normativa especifica ©°.

Tanto para el personal investigador ¢ cuanto
para quienes vienen desempenando plazas en
régimen de temporalidad desde antes de ene-

ro de 2016 se contemplan previsiones especi-
ficas ¢7.

7. MEDIDAS COMPLEMENTA-
RIAS.

A) Apoyo a los municipios por Adminis-
traciones superiores.

Los municipios podran encomendar la gestion

62- La DA Cuarta de la Ley 202/2021 no aclara si alude tanto a funcionariado cuanto a personal laboral, pero si afiade que esas vacantes
se incluirén obligatoriamente en la oferta de empleo plblico inmediatamente posterior.

63- La DA Cuarta de la Ley 20/2021 admite que las convocatorias de estabilizacion prevean para aquellas personas que no superen el
proceso selectivo, su inclusién en bolsas de personal funcionario interino o de personal laboral temporal especificas o su integracién en
bolsas ya existentes. En dichas bolsas se integraran aquellos candidatos que, habiendo participado en el proceso selectivo correspon-
diente, y no habiendo superado éste, si hayan obtenido la puntuacién que la convocatoria considere suficiente.

64- Aunque se afade que “la no participacién del candidato o candidata en el proceso selectivo de estabilizaciéon no daré derecho a

compensacién econémica en ningln caso”.
65- DA Séptima Ley 20/2021.
66- DA Quinta Ley 20/2021.

67- DA Sexta Ley 20/2021.



material de la seleccidn de su personal laboral a las diputaciones provinciales, cabildos, consejos
insulares, entes supramunicipales u 6rganos equivalentes en las comunidades autonomas unipro-
vinciales.

Finalizado el proceso selectivo, la autoridad competente de la enfidad local contratara a quienes
hayan superado el proceso selectivo 98,

B) Seguimiento descriptivo y presupuestario.

Se prevé la confeccion de un informe anual sobre la temporalidad en el empleo publico, desglo-
sado a escala autonémica y local ©7,

N

68- DA Primera de la Ley 20/2021.

69- La DA Tercera confiere su confeccidn al Ministerio de Hacienda y Funcién Piblica, en el marco de la cooperacion en materia
de administracion publica, el cual debe remitirlo a la Comisién competente del Congreso de los Diputados




[=] LEFEBVRE

EFECTOS DE LA REFORMA DEL
SISTEMA PUBLICO DE PENSIONES
(LEY 21/2021) SOBRE LAS
RELACIONES LABORALES

En el BOE de 29 de diciembre de 2021 apare-
ce publicada la Ley 21/2021, de 28 de diciem-
bre, de garantia del poder adquisitivo de las
pensiones y de otras medidas de refuerzo de
la sostenibilidad financiera y social del siste-
ma publico de pensiones.

Se trata de una norma compleja, que ocupa
treinta paginas del periddico oficial, basica-
mente dirigida a remodelar determinados
preceptos de la Ley General de la Seguridad
Social (LGSS). La Ley trae causa de los acuer-
dos habidos tanto en el seno del Didlogo So-
cial (Gobierno y agentes sociales) cuanto, es-
pecialmente, en el ambito parlamentario del
“Pacto de Toledo".

A los efectos aqui perseguidos interesa:

1) Recordar el significado de la expresién re-
cién entrecomillada;

2°) Examinar las innovaciones que afectan de
manera directa a las relaciones laborales (en
concreto, la posibilidad de pactar jubilaciones
forzosas en la negociacién colectiva);

3°) Mencionar los cambios que inciden de
forma indirecta en la dindamica de las relacio-
nes laborales.

1. EL SISTEMA DE SEGURIDAD
SOCIALY EL “PACTO DE TOLE-
DO".

A) El modelo constitucional de Seguridad
Social.

La aprobacién de la Constitucion Espanola en
1978, con la paralela fransformacién de nues-
tro pais en un Estado Social y Democratico
de Derecho, fue un acontecimiento juridico de
la maxima transcendencia. Desde el punto de
vista de la Seguridad Social esa apreciacion
global también resulta adecuada, pues la Car-
ta Magna le dedica un precepto, su arficulo 41,
que ocupa la cispide de un enorme edificio
normativo condicionando desde ese momen-
to su validez e interpretacion. Recordemos su
conocido tenor: Los poderes publicos man-
tendran un régimen publico de Seguridad So-
cial para todos los ciudadanos, que garantice
la asistencia y prestaciones sociales suficien-
tes ante situaciones de necesidad, especial-
mente en caso de desempleo. La asistencia
y prestaciones complementarias seran libres.



Adicionalmente, la Ley Fundamental contiene
dispersas pero relevantes alusiones directas
a otros aspectos como el establecimiento de
“formas de participacion de los interesados
en la Seguridad Social” (art. 129.1 CE), el al-
cance de las compefencias que pueden asu-
mir las Comunidades Autdnomas (art. 149.1.17
CE), la necesidad de que las pensiones sean
“adecuadas y periddicamente actualizadas” a
fin de mantener “la suficiencia econémica de
los ciudadanos durante la tercera edad” (art.
50 CE), refleja que quien desarrolla un trabajo
remunerado posee derecho a “los beneficios
correspondientes de la Seguridad Social” (art.
25.2 CE); por descontado, de manera indirec-
ta aparecen previsiones de sumo interés para
la cuestion como cuando se habla de la cohe-
sién socioecondmica (art. 9.2 CE), se acoge
la no discriminacién (art. 14 CE), se definen
los derechos fundamentales (arts. 15 ss.), se
encomienda a los poderes publicos la protec-
cidn social de la familia (art. 39.1 CE), el Estado
aparece como garante de la proteccién social
de los espanoles en el extranjero (art. 42 CE),

se concede autonomia a la proteccion de la
salud (art. 43 CE), efc.

La Constitucion recibe y respeta de este modo
lo existente, hasta el extremo de que incluso
ordena a los poderes publicos “mantener” el
sistema, lejos de cualquier posicionamiento
rupturista o innovador, aunque sin que pueda
confundirse esa actitud con la decision de pe-
trificar el estado de cosas coetaneo.

La prevision constitucional mas directamente
encaminada a configurar las paredes maestras

del sistema de Seguridad Social (el articulo 41
CE) en absoluto trajo de la mano su descrip-
cion detallada. Afortunadamente tampoco se
ha entendido asi, y son reiteradas las llamadas
del Tribunal Constitucional a respetar el enor-
me margen de discrecionalidad que corres-
ponde al legislador en la delimitacion de los
contornos que correspondan a cada momento
histérico, de acuerdo con numerosas variables
que abarcan desde las posibilidades financie-
ras a la propia conviccién de la sociedad sobre
las sitfuaciones de necesidad que merecen una
atencion superior. Ello ha permitido una evo-
lucidon que, sin valorar sus contenidos, como
fendmeno en si misma ha de calificarse de no-
table, razonable y natural.

B) Necesidad de adaptar el sistema a los
cambios socioeconomicos.

La globalizacion econdmica, nuestra infegra-
cion en la Union Europea, la desaparicion del
bloque de paises del Este, la consolidacion de
un elevado desempleo estructural, la tempo-
ralizacion de nuestro mercado de trabajo, la
evolucion demografica, la incorporacién de
la mujer al campo laboral, el aumento de las
expectativas de vida, la apariciéon de nuevas
formas familiares o convivenciales, la instru-
mentacién de planes y fondos de pensiones,
el desarrollo de las Comunidades Auténomas,
la llegada masiva de inmigrantes, el refraso de
la incorporacion juvenil al trabajo, la posterga-
cion de la emancipacion familiar, las frecuen-
tes rupturas matrimoniales, la separacion casi
total de los aspectos sanitarios, la creacién de
nuevas prestaciones, asi como otros mu-



chos factores piden una respuesta y, al tiem-
po, invitan a la reflexién: ;qué Seguridad So-
cial corresponde, precisa, o desea hoy nuestra
Sociedad? O, en otros términos, ;cual es el
modelo de proteccidn que se estd dispuesto
a financiar?

La flexible formula constitucional permite que
los gestores del sistema lo vayan adaptando a
las respuestas que en cada momento se aco-
gen, pero, a la vez, erige unas barreras o con-
dicionantes a esos cambios.

Cualquier persona conocedora del sistema de
Seguridad Social sabe que una de sus pecu-
liaridades basicas viene dada por su dinamis-
mo, esto es, la capacidad de adaptacion a las
cambiantes circunstancias econdmicas, de-
mograficas, sociales, laborales, politicas y de
cualquier ofro tipo que lo rodean. Si las reglas
que regulan el sistema (desde la cotizacién a
la accion protectora, pasando por la gestion
y cualesquiera otros aspectos) permanecieran
estaticas, para siempre, mientras que el resfo
de magnitudes (ndmero de afiliados y de pen-
sionistas, expectativa de vida, importes mini-
mos y maximos de las prestaciones, nivel de
defraudacion, régimen de incompatibilidades,
financiacion de la asistencia sanitaria, exten-
sion de las diversas situaciones protegidas,
etc.) evoluciona, surgiria una clara disfuncién;
de ahi que, en cierta manera, el primer deber
de los administradores de la Seguridad Social
sea el de llevar a cabo su reforma.

Mas alla del signo politico al que obedezca la
mayoria gobernante o de las justas reivindica-

ciones que los inferlocutores sociales abande-
ran, da la impresion de que los cambios nor-
mativos de los Gltimos lustros (no obstante su
desorden y censurable técnica legislativa, sin
que lo acaecido con el Ingreso Minimo Vital
sea una excepcion) obedecen a ese propdsito
axial de adaptar, modificar y equilibrar; natu-
ralmente, sin perjuicio del respeto a las exigen-
cias constitucionales, internacionales y legales
que fodo cambio normativo ha de observar.

La adaptacion de la proteccion social a las
cambianfes circunstancias del contexto nos si-
tla ante un tema ciclico, que en ocasiones se
califica como irremediable; pero si no se con-
funde esa tarea con el desorden normativo o
los vaivenes exagerados, lo cierto es que una
caracteristica estructural del sistema de Se-
guridad Social ha de ser su caracter dinamico
y flexible. Todo ello, al margen de la adapta-
cién interpretativa que los Tribunales (desde el
TJUE al TS, pasando por el TC) llevan a cabo,
en ocasiones frastocando célculos de quienes
aprobaron las correspondientes regulaciones.

C) El valor de las reformas consensuadas.

Otra idea que conviene destacar en este por-
tico alude a la conveniencia, mas practica que
juridica, de que esos cambios se lleven a cabo
con un importante respaldo politico y social,
del que nuestra historia mas o menos recien-
te conoce mdltiples ejemplos: los Pactos de la
Moncloa de 1977, el Acuerdo Nacional sobre
Empleo (ANE) de 1982, el Acuerdo Econémi-
co y Social (AES) de 1984, el Pacto de Toledo
(1995) y sus sucesivas renovaciones (2003,



2011y 2020), o el Acuerdo entre el Gobierno
y los Sindicatos mayoritarios (CCOOQO y UGT),

los acuerdos sobre ERTEs durante la Pandemia
(2020-2021), etc.

También hay, no obstante, sonoras experien-
cias de reformas llevadas a cabo con la opo-
sicion de alguno de los inferlocutores sociales
més representativos (sea la patronal, sea uno
de los sindicatos) e incluso alguna convocato-
ria de huelga general de por medio.

Sin que exista una exigencia juridica de con-
senso politico o social para afrontar las gran-
des innovaciones del sistema, si es cierto que
la recepcion practica de los cambios en el teji-
do productivo y en la sociedad se produce de
uno u otro modo a la vista de la acfitud que
los interlocutores poseen frente a los mismos;
cierfo consenso parece técnicamente reco-
mendable, al margen de cdmo se instrumen-
talice. Naturalmente, ello no implica en modo
alguno que el legislador o el Gobierno abdi-
quen de sus responsabilidades.

D) La renovacién del Pacto de Toledo

(2020).

Este contexto (marco constitucional, dinamis-
mo, adecuacion, adaptabilidad, flexibilidad,
acuerdo, consenso, reformas) se enmarca la
aprobacién, meses atras, del Informe de eva-

luacién y reforma del Pacto de Toledo (2020).

De inicio este ha supuesto, enfre ofras cosas,
que la preocupacién de la ciudadania sobre el
sistema publico de pensiones se haya relajado

o practicamente anulado. Ha pasado de ocu-
par el puesto 12 de entre los problemas mas
relevantes que existen en Espana (afo 2018)
a situarse en el lugar 28 (afio 2020). Ello no
implica que la inquietud por nuestro sistema
de proteccidn social (en sentido amplio y no
circunscrito en exclusiva a la cobertura fren-
te a la tercera edad) haya desaparecido. Aln
continGan (con menor intensidad y seguimien-
to) algunos de los movimientos iniciados en
el ano 2018 para reivindicar unas pensiones
dignas. Por cierto, a la par que se aceleran los
procesos de quienes anhelan jubilarse con ca-
racter previo a la edad ordinaria para el acceso
a la prestacion o pretenden evitar nuevas exi-
gencias que se pronostican mas restrictivas en
derechos. Cientos de personas, ademas, per-
sisten con sus relaciones laborales suspendi-
das haciendo frente a sus obligaciones a través
del esfuerzo desplegado por los mecanismos
de los ERTEs. Y de igual modo se regulan me-
diante el tramite de urgencia “nuevos” comple-
mentos con los que ajustar el ordenamiento
inferno a los pronunciamientos del TJUE.

Desde luego, los refos estructurales a los que
se enfrenta el sistema (evolucién demogréfica
-baja tasa de natalidad, envejecimiento de la
poblacidn-, masiva llegada de los baby boom a
edades de jubilacion, o crisis econémicas -léa-
se también pandémicas-) tensan la costuras
del sistema con mas frecuencia de lo deseable
y llevan a cuestionar incluso la configuracion
del mecanismo de reparto (muchas veces cari-
caturizado en extremo), exigiendo esas adap-
taciones y reformas anunciadas. No extrana
que el legislador confiera relevancia a este



gran acuerdo politico desde varias perspecti-

vas:
- El Pacto despejan las incertidumbres que
derivan de la magnitud del reto demogra-
fico provocado por la jubilacion de la ge-
neracion del baby boom, recuperando la
senda de la mejor tradicidon reformista y
consensuada.
« En pleno escenario pandémico, realza el
papel del sistema de Seguridad Social (en
especial su sistema de pensiones publicas)
como eje central de nuestro modelo de
convivencia.
« Concuerda con uno de los ejes destacados
del Plan de recuperacion, transformacion y
resiliencia que ha de guiar la ejecucién de
fondos europeos hasta 2023 a través del
instrumento Next Generation EU.
- Actla como presupuesto para la reactiva-
cion del Didlogo Social, de modo que la Ley
21/2021 viene a recoger las medidas acor-
dadas en su seno durante los meses prece-
denftes.

2. OBJETIVOS Y CONTENIDO DE
LA LEY 21/2021.

A) Dos grandes objetivos.

Ante los riesgos de desequilibrio del sistema
de pensiones (en buena medida derivados de
la evolucidon demogréfica) la Ley 21 persigue
dos grandes objetivos:

« Ofrecer certidumbre a los pensionistas y
al conjunto de la sociedad sobre el compro-

miso inquebrantable de los poderes pulbli-
cos con el sistema. Medida estelar al efecto
es la de garantizar el mantenimiento del po-
der adquisitivo de las pensiones a través de
un criterio de revalorizacion vinculado a la
evolucion de la inflacion.

« Reforzar el equilibrio del sistema. En ese
sentido se sigue avanzando en la separacion
de las fuentes de financiacién (asumiendo
el Estado los gastos de naturaleza no con-
tributiva), pero también aparecen incentivos
que favorecen la demora en el acceso a la
pension de jubilacion.

B) La revalorizacién de las pensiones.

La norma Ley introduce en el articulo 58 LGSS
(derogando asi el indice de revalorizacién) la
garantia del poder adquisitivo a través de una
actualizacion de las pensiones en funcion de la
inflacion del ejercicio anterior, en plena sinto-
nia con el articulo 50 CE 70,

En este sentido, se establece que la revaloriza-
cion de las pensiones al comienzo de cada ano
se realizara de acuerdo con la inflacién media
registrada en el ejercicio anterior, con la ga-
rantia de que en el caso, infrecuente, de infla-
cion negativa las pensiones no sufrirdn merma
alguna. Adicionalmente y con la misma finali-
dad de preservar el mantenimiento del poder
adquisitivo de la pensiones y de garantizar la
suficiencia econémica de los pensionistas, se
prevé la realizacién, cada cinco anos, por parte
del Gobierno y en el marco del dialogo social,
de una evaluacién de los efectos de la reva-

70- Con este mismo objeto se modifica también el articulo 27 de la Ley de Clases Pasivas del Estado.



lorizacién anual, que contendra, en su caso, una propuesta de
actuaciéon de la que se dara traslado a la Comision parlamen-
taria de Seguimiento y Evaluacion de los Acuerdos del Pacto de
Toledo.

C) Medidas incentivadoras del retraso de la jubilacién.
Con la clara infencion de que el acceso a la jubilacion se pos-

ponga en la medida de lo posible, aparece todo un ramillete de
pequenas innovaciones:

« En materia de jubilacién anticipada voluntaria, revisa los coeficientes reductores aplicables.
« En el ambito de la jubilacion anticipada involuntaria, infroducen varias modificaciones sobre
las causas de extincion contractual que dan acceso a ella o el modo de aplicar el coeficiente
reductor sobre la pension.

« Sobre la jubilacién anticipada por razén de la actividad, altera el procedimiento para llevarla
a cabo.

« Sobre la jubilacion activa, refoca el régimen de compatibilidad con los ingresos provenientes
de una actividad profesional y retrasa su acceso.

- Respecto de la jubilacion postergada, diversifica el incentivo anudado a la misma y modifica
la cotizacion a partir del cumplimiento de la edad de jubilacién ordinaria que corresponda en
cada caso.

- Restringe la posibilidad de clausulas convencionales que prevean la jubilacion forzosa.

* Reduce de manera importante las cuotas empresariales a la Seguridad Social por contingen-
cias comunes durante la situacion de incapacidad temporal de personas que hayan cumplido
62 anos.

3. CLAUSULAS CONVENCIONALES SOBRE JUBILACION FORZOSA.

La Ley 21/2021 no solo modifica las previsiones contenidas en la General de Seguridad Social
sino que también ha incidido de manera directa sobre el texto refundido de la Ley del Estatuto
de los Trabajadores, aprobado por Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre (ET) 7'.
Por un lado, cambiando la redaccién de su Disposicion Adicional Décima (“Cldusulas de los con-
venios colectivos referidas al cumplimiento de la edad ordinaria de jubilacién”). Por otra parte,
incorporando una nueva Disposicion Transitoria (la novena) para especificar el modo de llevar a
cabo la “Aplicacion temporal de lo establecido en la disposicién adicional décima”.

71- Es la DF Primera de la Ley 21/2021 la sede de estas modificaciones, remitidas al texto del ET (DA Décima y DTr Novena).



Desde una perspectiva formal, merece favo-
rable acogida que la regla intertemporal sea
llevada al propio ET, en lugar de permanecer
anclada en la Ley 20/2021. A fin de valorar el
alcance de la prevision resulta imprescindible
confextualizarla en sus dimensiones evolutiva
y jurisprudencial.

A) Inestabilidad de la regulacién sobre la
materia.

El repaso detallado de los avatares habidos
en materia de jubilacion forzosa desborda los
limites que ahora debemos observar. Resulta
imprescindible, al menos, recordar, siquiera
sea de forma periodistica, sus principales hitos:

(1980) EI legislador mezcla la extinciéon del
contfrato por incapacidad derivada de la edad
y la jubilacion prevista en concreto convenio
colectivo a la vista de circunstancias asimismo
singulares.

(1981, 1985) El Tribunal Constitucional explici-
ta, con menos claridad de la deseable, el papel
que legislador y convenios pueden desempe-
nar en materia de jubilacion forzosa, asi como
las necesarias contrapartidas al sacrificio del
derecho individual al trabajo comporta, a fin
de evitar discriminaciones por razén de edad
injustificadas.

(1985-2000) Los agentes sociales descono-
cen con frecuencia las exigencias constitucio-
nales de la jubilacion forzosa.

(2000) El Tribunal Supremo diluye las exigen-

cias constitucionales sobre contfraprestaciones
a la jubilacién forzosa y, de manera inexplica-
ble, acaba por presumirlas.

(200t1) El legislador (dos veces: mediante Real
Decreto-Ley y ulterior Ley) deroga la Dispo-
sicion Adicional Décima ET sin explicitar las
consecuencias de ello.

(2002-2004) Los agentes sociales mantie-
nen comportamientos heterogéneos ante ese
enigmatico proceder legislativo.

(2002, 2003) Pese al caos interpretativo sur-
gido, diversas normas con rango de Ley direc-
ta o indirectamente relacionadas con la jubila-
cion evitan cualquier clarificacion del asunto.

(2004) El Tribunal Supremo acoge la tesis de
las normas habilitantes de contenidos nego-
ciales, bendice los convenios preexistentes a
la derogacién de la DA 10* ET y condena los
nuevos, interpretando asi las consecuencias de
la precedente derogacion.

(2004) Los agentes sociales desacatan la
doctrina del Supremo e inferpretan de otro
modo sus propias posibilidades negociadoras
tras la derogacién de 2001.

(2005) El legislador vuelve a introducir la
expresa posibilidad de clausulas jubilatorias y
legitima las preexistentes, en términos inusita-
damente generosos.

(2005) El Supremo, a las pocas semanas, re-
procha el proceder ultimo del legislativo,



cuestfiona su constitucionalidad y minimiza su
incidencia, pero en términos sumamente con-
fusos y lacénicos.

(2007) El Tribunal de Luxemburgo supedita la
validez de las clausulas sobre jubilacién forzo-
sa a la existencia de contrapartidas en politica
de empleo, presuponiendo que las mismas han
existido en la reforma legal de 2005.

(2011) Se aumenta el derecho a pensidn con-
tributiva exigido para que sea valida la jubila-
cién forzosa.

(2012) Se prohibe expresamente la jubilacién
forzosa, aunque respetando la validez de las
clausulas incluidas en convenios vigentes y por
el tiempo que les restase.

(2015) El Texto Refundido del Estatuto de los
Trabajadores incorpora, como no podia ser de
otro modo, que se entenderan nulas y sin efe-
to las clausulas de los convenios colectivos que
posibiliten la extincidon del contrato de trabajo
por el cumplimiento por parte del trabajador
de la edad ordinaria de jubilacién fijada en la
normativa de Seguridad Social, cualquiera que
sea la extension y alcance de dichas clausulas.

(2018) Una norma de urgencia reintroduce la
posibilidad de jubilaciones forzosas, aunque
con severos condicionantes.

(2021) La Ley 21/2021 endurece las exigen-
cias para que los convenios colectivos puedan
establecer esa jubilacion forzosa.

B) Sifuacién normativa preexistente.

El RDL 28/2018, de 28 de diciembre, para
la revalorizacién de las pensiones pulblicas y
otras medidas urgenfes en materia social, la-
boral y de empleo incorporé nuevamente la
posibilidad de que los convenios colectivos
prevean la jubilacion forzosa. Se trata de un
giro copernicano respecto de la situacion an-
terior, pues abandona la prohibicién y restituye
el papel protagonista de la negociacién colec-
tiva. Este restablecimienfo se anuda a los ob-
jetivos de politica de empleo en las empresas,
en particular para permitir el rejuvenecimiento
de sus plantillas 72 dado que los contratos ex-
tinguidos debieran ser reemplazados, en cier-
tas condiciones, por nuevas confrataciones
de desempleados o por transformaciones de
temporales en indefinidos o de frabajadores
contfratados a tiempo parcial por confratacio-
nes a tiempo completo.

El cambio de orientacién trae causa del acuer-
do social previo /3. Ello se refleja también en
que la norma, sin perjuicio de reconocer el
caracter voluntario del acceso a la jubilacion,
permite que la negociacion colectiva dispon-
ga de estfa causa de extincion del contrato de

72- La Exposicién de Motivos explica que la medida trata de dar respuesta a la situacion actual del empleo joven en Espafa, que deman-
da acciones inmediatas, toda vez que la tasa de desempleo en el colectivo de menores de 30 afos es superior al 25 por ciento, frente al
14,55 por ciento actual de tasa de paro general. Esto supone que casi un millén de jévenes se encuentran en desempleo.

73- En el IV Acuerdo para el Empleo y la Negociacién Colectiva, suscrito por las asociaciones empresariales CEOE y CEPYME y
las organizaciones sindicales UGT y CC.OOQ. el 5 de julio de 2018, las organizaciones firmantes instaron a la Administracién laboral
a promover los cambios legales necesarios para habilitar a la negociacion colectiva a prever clausulas de jubilacién obligatoria por

edad ligadas a objetivos de politica de empleo y relevo generacional.



trabajo por cumplimiento de la edad legal de
jubilacion. El régimen legal como subsidiario
de las previsiones establecidas en convenio
colectivo.

Regla principal.

Los convenios colectivos podran establecer
clausulas que posibiliten la extincion del con-
trato de trabajo por el cumplimiento por parte
del trabajador de la edad legal de jubilacién
fijlada en la normativa de Seguridad Social,

siempre que se cumplan dos requisitos 74,

Requisito subjetivo.

El trabajador afectado por la extincion del
confrato de trabajo debera cumplir los requi-
sifos exigidos por la normativa de Seguridad
Social para tener derecho al cien por ciento de
la pensién ordinaria de jubilacion en su moda-
lidad contributiva.

Requisito relacional.

La jubilacion forzosa debe vincularse a objeti-
vos coherentes de politica de empleo expre-
sados en el convenio colectivo 7°, tales como
la mejora de la estabilidad en el empleo por
la fransformacién de contratos temporales en
indefinidos, la contratacion de nuevos traba-
jadores, el relevo generacional o cualesquiera
ofras dirigidas a favorecer la calidad del em-
pleo 7%,

C) Respeto fransitorio a los convenios
preexistentes.

El régimen recién expuesto, en cuanto pre-
existente, resulta aplicable para los convenios
colectivos suscritos hasta el 31 de diciembre de
2021. Ahora bien, los efectos de esas clausulas
de jubilacion forzosa preexistentes a la refor-
ma de la Ley 21/2021 no se salvan de manera
indefinida sino que poseen término final.

74- La jurisprudencia ha venido advirtiendo que el derecho al trabajo ... ofrece un doble aspecto en nuestra Constitucién, el individual
que integra por el derecho a la estabilidad en el empleo [art. 35.1 ]; y el colectivo que se refleja el mandato -dirigido a los poderes pu-
blicos- de llevar a cabo una politica orientada al pleno empleo [art. 40]. En la tensién entre ambas vertientes [individual y colectiva], |a
limitacién de la primera en la negociacién colectiva ha de tener contrapartida en la segunda, didfanamente clara y expresada en el propio
convenio, habida cuenta de que ... en la doctrina constitucional el cese forzoso por edad se concibe instrumentalmente dirigido a poli-
ticas de empleo, de manera que su legitima justificacién viene determinada por la situacién de equilibrio entre las indicadas vertientes
-individual y colectiva- del derecho al trabajo, de forma y manera que el cese del trabajador ofrezca la razonabilidad y proporcionalidad
que el intérprete maximo de la Constitucién exige. Por todas, SSTS 22 (2) diciembre 2008 (rcud 3460/2006 y rcud 856/2007), dic-
tadas por el Pleno de la Sala Cuarta.

75- A tenor de tales sentencias, para legitimar la validez de las cldusulas de cese forzoso por edad no basta con la concrecién de cual-
quier objetivo de los que la norma enumera ..., ni tampoco es suficiente que se haga una mera reproduccién de su abstracta expresién
legal, sin una concreta especificacién alejada de hueca retérica, sino que ... entre el sacrificio [individual] que comporta el cese forzoso
y la explicitada contrapartida [colectiva] de una beneficiosa politica de empleo, ha de mediar un razonable y proporcionado equilibrio
justificativo.

76- La citada jurisprudencia viene entendiendo que la expresidn utilizada por el legislador “no ha de entenderse limitada a la ocupacién
de la vacante dejada por el cesado, sino que ha de serlo en el sentido mas amplio de mantenimiento o mejora del empleo, que realmen-
te se concreta -pese a la redundancia de la norma- en tres exclusivos apartados: a) estabilidad en el empleo [conversién de los
contratos temporales en indefinidos]; b) sostenimiento del empleo [contratacidén de nuevos trabajadores]; y c) incremento en la
calidad del empleo [férmula que hace referencia a medidas de la més variada naturaleza, como promocidn profesional, concilia-

cién de la vida laboral y familiar, implantacién de innovaciones tecnoldgicas, etc, que repercutan en bondad del empleo]”.



En concreto, “en los convenios colectivos sus-
critos con anterioridad a esta fecha, las clau-
sulas de jubilaciéon forzosa podran ser aplica-
das hasta tres anos después de la finalizacion
de la vigencia inicial pactada del convenio en
cuestion”. Se trata de una prevision intertem-
poral muy matizada que conviene desmenuzar.

12) La fecha crucial para sujetar un convenio a
la previa o a la nueva regulacién en materia de
jubilacion forzosa no es la de su publicacion
en el periddico oficial, ni la de su entrada en
vigor, ni la de su registro, ni la de inicio de las
negociaciones sino la de la suscripcion.

22) Como lo establecido en la actual DA 10*
“sélo se aplicara a los convenios colectivos
suscritos desde el | de enero de 2022" no
cabe duda de que las exigencias afectan a los
procesos negociadores en curso. La prevision
es clara, al tomar en cuenta una Unica data (la
de suscripcién del convenio), sin abrir la puer-
ta a las de acuerdos parciales o finalizacion de
deliberaciones y sumision a consulta o refe-
réndum, por ejemplificar.

3°) El plazo transitorio de tres afos, a su vez,
no comienza a discurrir con la entrada en vi-
gor de la Ley 2172021 (el 12 de enero de 2022
77) sino que se particulariza respecto de cada
convenio colectivo pues queda remitido al dia
en que finalizara la vigencia inicial pactada.

77- Asi lo prescribe la DF Octava de la propia Ley 21/2021.

42) Las situaciones resultantes son muy he-
terogéneas, como es facilmente imaginable:
convenios que estén vigentes en régimen de
prérroga o ultra actividad, otros que no ha-
yan alcanzado todavia el final de su vigencia,
incluso alguno que estuviera suscrito pero sin
haber comenzado a desplegar sus efectos.

5°) Esta ductilidad de la regla, por tanto, no
permite identificar el momento en que dejen
de ser validas las clausulas de convenios co-
lectivos suscritos antes de | de enero de 2022.

6%) No parece que la Ley 21/2021 se haya
planteado la validez de las clausulas sobre ju-
bilacion forzosa preexistentes mas alla del pla-
zo resenado siempre que concordasen con la
nueva regulacidn, sea por asi haberlo previsto
el propio convenio, sea porque se interpre-
taran para conseguir tal fin. Los argumentos
en favor de una u otra solucion son facilmen-
te imaginables y acaban desembocando en el
enfrentamiento ente quienes entienden que la
jubilacién forzosa solo es negociable al ampa-
ro de una habilitacion legal y quienes entien-
den que el convenio colectivo puede hacerlo
mientras no exista prohibicion o restriccion
especial /8.

D) La nueva regulacién general.

Con independencia de que se considere co-
herente que la Ley 21/2021 siga permitiendo

78- La STC 280/2006, de 9 octubre, evaluaba la propia doctrina constitucional afirmando que «la jubilacién forzosa en convenio
colectivo no se considerd habilitada por el legislador a los agentes sociales negociadores, sino que se calificé como una expresion
o manifestacién propia derivada del ejercicio del derecho constitucional a la negociacién colectivax.



la jubilacion forzosa al tiempo que introduce
diversas modificaciones en la LGSS a fin de
intfenfar postergar la edad de jubilacién real,
lo cierto es que la presente norma recoge la
posibilidad de que los convenios colectivos es-
tablezcan clausulas que posibiliten la extincién
del confrato de trabajo por el cumplimien-
to por parte del frabajador de la edad que le
permite acceder a la jubilacién ordinaria o una
posterior.

El establecimiento de la jubilacién forzo-
sa (que el legislador también podria prohibir
nuevamente, desde luego) no deriva de esta
Adicional Décima sino de la propia libertad de
negociacion. Pero no cabe duda de que han
de respetarse los dos grandes limites que tra-
dicionalmente ha venido fijando la doctrina
constifucional, sin las pretéritas relajaciones
jurisprudenciales sobre la contraprestacion al
sacrificio del derecho individual:

« La jubilacidn forzosa debe vincularse a ob-
jetivos coherentes con la politica de empleo.
- La persona afectada por la extincion del
confrato de trabajo debe tener derecho al
percibo de la pension de jubilacion.

Aunque tiene a afirmarse que la Unica modi-
ficacién introducida por la Ley 21/2021 con-
siste en impedir la jubilacion forzosa antes de
que se cumplan los sesenta y ocho afos 77, lo
cierto es que aparecen diversas innovaciones.
Veamos su alcance.

1%) La norma comienza manifestando una te-
leologia que posee la apariencia de una pro-
clamacién antitética con su contenido. Cons-
tituye una obviedad recordar que la jubilacion
forzosa impide que las personas que lo deseen
prosigan desarrollando su actividad producti-
va en la empresa cuando el convenio aplicable
asi lo dispone. Aunque se por finalidades le-
gitimas (los objetivos de empleo) lo cierto es
que acaba sacrificandose el derecho al trabajo
y construyendo un obstaculo casi insalvable a
la prolongacién de la carrera laboral. Por eso
sorprende que la regulacion se infroduzca afir-
mando que se acuha “en aras de favorecer la
prolongacién de la vida laboral”.

No queda mas remedio que realizar un en-
tendimiento corrector del precepto y llevarlo
a lo que posee pleno sentido: para lograr ese
fin (que las personas se mantengan en activo)
ahora el legislador introduce nuevas exigen-
cias a los convenios colectivos que sigan apos-
tando por la jubilacion impuesta.

2%) Ciertamente, la mas gréfica y comprensi-
ble de las restricciones establecidas (por com-
paracion con la previa norma) alude a la edad
a partir de la cual es posible pactar la jubila-
cion forzosa. Donde antes se aludia a la “edad
legal de jubilacién fijada en la normativa de
Seguridad Social” ahora se opta por los 68
anos. Al tiempo que se eleva (pues la edad or-
dinaria de jubilacién es la de 67 anos, aunque
estemos en etapa de progresiva implantacion),
la formula destierra cualquier discusién sobre

79- Quizé induce a ello la referencia del Preambulo cuando explica que “se contempla la prohibicién de clausulas convencionales
que prevean la jubilacién forzosa a una edad inferior a los sesenta y ocho afos”.



posibles edades
inferiores  para
determinadas
actividades o co-
lectivos.

3%) No deben pa-
sar desapercibidos
ciertos  pequenos
cambios en la fer-

minologia del precepto.

La norma vieja hablaba varias veces del “tra-
bajador”, mientras que la nueva utiliza indistin-
tamente esa genética locucidn o la mas inclu-
siva de “persona frabajadora” o la descriptiva
de “trabajador o trabajadora”.

La norma vieja disponia que quien se jubilara
deberia “cumplir” determinados requisitos, en
tanto que la actual reitera ese verbo pero lo
alterna con el sinénimo de “reunir”.

4*) Novedad importante es que ya no cabe
que la jubilacion forzosa se vincule a alguno
de los varios objetivos de empleo antes rela-
cionados (transformacién de contratos tem-
porales en indefinidos, nuevas contrataciones,
relevo generacional) de manera abierta (cua-
lesquiera medidas para mejorar la calidad del
empleo).

Por el contrario, la actual regulacion un ob-
jetivo en materia de empleo: “el relevo gene-
racional”. De este modo la jubilacién forzosa

se vincula por completo al factor edad, tanto
por la nueva limitacién de personas afectadas
cuanto por la exclusividad del objetfivo que se
admite como valido.

5*) Aunque la DA Décima ET sigue reclaman-
do que el objetivo de policita de empleo apa-
rezca “expresado en el convenio colectivo”
ahora son muy pocas las dudas acerca de si se
cumple suficienfemente o no con tal exigencia.
Porque fodo lo anterior ha de orquestarse “a
través de la contratacion indefinida y a tiem-
po completo de, al menos, un nuevo trabaja-
dor o trabajadora”.

Que no se condicione en modo alguno el per-
fil de la persona permite que sea valida cual-
quier tipo de contratacién (de duracién inde-
finida y a jornada completa), porque la norma
asocia relevo generacional a la jubilacion de
quien posee derecho a percibir el 100% de la
pensién y ha cumplido los 68 anos de edad.
De este modo, estariamos dentro del diseno
legal cuando la contratacion se realiza respec-
to de una persona con mas de 68 anos pero
sin derecho a percibir la pensién completa de
jubilacion, por mas que sociolégicamente fue-
ra inexistente el “relevo generacional” ya que
saliente y entrante pertenecerian a la misma
cohorte etaria.

E) La nueva regulacién excepcional.

De manera excepcional, una nueva y compleja
regulacién viene a permitir que los convenios

79- Quizé induce a ello la referencia del Preambulo cuando explica que “se contempla la prohibicién de clausulas convencionales
que prevean la jubilacién forzosa a una edad inferior a los sesenta y ocho afos".



colectivos establezcan clausulas de jubilacidn
forzosa que operen a partir de la edad ordi-
naria de jubilacién (por tanto, antes de los 68
anos). Su examen arroja el siguiente cuadro:

Finalidad.

La especialidad se infroduce con el objetivo de
alcanzar la igualdad real y efectiva entre mu-
jeres y hombres coadyuvando a superar la se-
gregacion ocupacional por género.

Presupuesto (infrarrepresentaciéon femeni-
na).

La activacion de esta posibilidad requiere que
la tasa de ocupacién femenina 89 sea inferior
al 20 por cienfo de las personas ocupadas.

Ambito de referencia.

La escasa presencia de mano de obra femeni-
na ha de concurrir en alguna de las actividades
econdmicas correspondientes al ambito fun-

cional del convenio 8.

En el CNAE al que esté adscrifa la persona
afectada por la aplicacion de esta clausula
concurra una tasa de ocupacion de empleadas

inferior al 20 por ciento sobre el total de per-
sonas frabajadoras a la fecha de efectos de la
decisién extintiva 82,

Requisito subjetivo.

Esta jubilacion solo puede activarse cuando
la persona afectada por ella tenga derecho al
cien por ciento de la pensién ordinaria de jubi-
lacion en su modalidad contributiva.

Contratacion requerida.

Cada extinciéon contractual realizada al ampa-
ro de estas clausulas de jubilacidon debera lle-
var aparejada simultaneamente la contratacion
indefinida y a tiempo completo de, al menos,
una mujer (sin requisito adicional especial) y
que desarrolle sus tareas en la actividad CNAE
de referencia.

Comunicacion.

La decision extintiva de la relacién laboral sera
con caracter previo comunicada por la empre-
sa a los representantes legales de los frabaja-
dores y a la propia persona trabajadora afec-
tada.»

80- En concreto, de las mujeres trabajadoras por cuenta ajena afiliadas a la Seguridad Social.

81- Las actividades econdmicas que se tomarédn como referencia para determinar el cumplimiento de esta condicién estara definida
por los cédigos de la Clasificacién Nacional de Actividades Econdmicas (CNAE) en vigor en cada momento, incluidos en el &mbito del
convenio aplicable segin los datos facilitados al realizar su inscripcién en el Registro y depédsito de convenios y acuerdos colectivos de
trabajo y planes de igualdad (REGCON), de conformidad con el articulo 6.2 y el anexo 1 del Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo,
sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

La Administracion de la Seguridad Social facilitara la tasa de ocupacién de las trabajadoras respecto de la totalidad de trabajadores por
cuenta ajena en cada una de las CNAE correspondientes en la fecha de constitucién de la comisién negociadora del convenio.

82- Este CNAE sera el que resulte aplicable para la determinacién de los tipos de cotizacion para la cobertura de las contingencias

de accidentes de trabajo y enfermedades profesionales.



F) Criterios jurisprudenciales.

A partir de que la Ley 14/2005 y el RDL
20/2011 reintrodujeran la posibilidad de que
los convenios colectivos prevean edades de
jubilacion forzosa siempre que la medida se
vincule a objetivos de empleo expresados en el
convenio han venido surgiendo numerosas du-
das aplicativas, que en pate han dado lugar a
unificacion doctrinal por parte del Tribunal Su-
premo. Un sumario recordatorio de los princi-
pales criterios sentados resulta Gtil para filtrar
el alcance de las clausulas fransitoriamente vi-
gentes cuanfo de las que surjan al amparo de
las exigencias derivadas de la Ley 21/2021.

Los cambios normativos en la materia no pue-
den afectar a pleitos ya resueltos en instancia
pues el objeto del proceso es inmodificable
para el legislador 83,

Es despido improcedente la extincidén contrac-
tual basada en clausula de convenio colectivo
negociado con posterioridad a la Ley 14/2005
que no cumple suficientemente con las exi-
gencias legales para que la jubilacion forzosa
sea admisible 84,

El rejuvenecimiento de plantillas no puede ser

por si sola la finalidad habilitante para la extin-
cion de los contratos, sino que debera actuar
unida al mantenimienfo del empleo y dicho
objetivo no puede lograrse con una mera sus-
titucién de un trabajador por otro 82,

Es despido improcedente la extincion contrac-
tual basada en clausula de convenio colectivo
negociado con anterioridad a la entrada en
vigor de la Ley 14/2005, que no cumple sufi-
cientemente con las exigencias legales y de la
doctrina constitucional para que la jubilacién
forzosa sea admisible 8.

La redaccién dada por dicha ley a la DA 10* del
ET es respetuosa con el Derecho comunitario,
no procediendo el planteamiento de una nue-
va cuestion prejudicial 87,

Son ajustadas a Derecho las clausulas conven-
cionales que recogen el compromiso de no
amortizar la vacante y de cubrirla con un nue-
vo empleado, sin que la vinculacién a objeti-
vos coherentes de empleo deba ubicarse en el
precepto que dispone la extincién del confrato;
basta con que en distinfos lugares del convenio
colectivo se regulen medidas que favorezcan
la estabilidad del empleo, su fomento, incre-
mento y calidad 88,

83- STS 31 enero 2006 (RJ 2006, 4417). Sigue la doctrina de la STS 10 octubre 2005 (R) 2005, 8320; Sala General) dictada en recurso
de casacién clasico, y de la STS 25 octubre 2005 (RJ 2006, 51; Sala General) pronunciada en recurso de casacién para la unificacién de
doctrina. La doctrina se reitera en la STS de 29 junio 2006 (R) 2006, 7957).

84- SSTS 2 junio 2008 (R] 2008, 5135): 14 octubre 2009 (RJ 2009, 7600): 1 febrero 2010 (R) 2010, 2822): 11 julic 2012 (R) 2012,
9969); 12 noviembre 2014 (R) 2014, 5910); 4 febrero 2015 (R) 2015, 508); 9 marzo 2015 (R) 2015, 1301); 30 junio 2015 (R) 2015, 3892);
2 febrero 2016 (RJ 2016, 547); 28 abril 2016 (R) 2016, 2715) y 4 mayo 2017 (RJ 2017, 25759.

85- SSTS de 4 julio 2012 (R) 2012, 9587) y 20 noviembre 2012 (R 2013, 25949).

86- SSTS 22 diciembre 2008 (R) 2009, 1614) (Sala General); 12 mayo 2009 (R) 2009, 3874); 10 noviembre 2009 (R) 2009, 7743).

87- STS de 25 octubre 2013 (R) 2013, 7749).

88- SSTS (2) de 21 diciembre 2012 (R] 2012, 11283 y R} 2012, 11222); 29 octubre 2013 (R 2013, 7750) y 17 junio 2014 (R 2014,

3774).



Es despido nulo el cese acordado por una em-
presa del sector piblico (RTVE), acogiéndose
a las previsiones sobre jubilacién forzosa del
convenio colectivo aplicable, al no estar aque-
lla decision vinculada a politicas activas de
empleo por incumplir la empresa el requisito
convencional de cobertura de la plaza vacante;
el RDLey 20/20I11 no puede amparar jubilacio-
nes forzosas sin medidas de empleo, pues ello
seria contrario a la Constitucién 8.

No resulta discriminatoria la edad de jubilacién
forzosa del colectivo de controladores aéreos
a los 65 anos, prevista por la disp. adic. 4* de
la Ley 9/2010, pues esta justificada por la fi-
nalidad de evitar consecuencias negativas que
pudieran derivarse de la incidencia que sobre
el interés general pueden tener factores como
el alto nivel de estrés, la rotacién de turnos y
la extrema responsabilidad sobre las operacio-
nes aéreas 70,

4. OTRAS MEDIDAS INDIRECTA-
MENTE RELACIONADAS CON
LAS RELACIONES LABORALES.

A) Jubilacién anticipada por causa no im-
putable a a quien se jubila.

Respecto de la jubilacién anticipada involunta-
ria, se infroducen varias modificaciones desta-
cables, aunque aqui solo interesa destfacar una.
En concreto, a las causas de extincidn contfrac-
tual que dan derecho al acceso a esta modali-

89- STS de 1l mayo 2016 (RJ 2016, 2760).

dad de jubilacién (art. 207.1 LGSS) se afaden
las que no aparecian relacionadas con el des-
pido por causas objetivas y las derivadas de la
resolucién activada por la persona trabajadora
en los supuestos previstos por los articulos del
ET 40.1 (movilidad geogréfica), 41.3 (modifica-
cidn sustancial de condiciones de trabajo que
genera perjuicio), 49.Im (victima de violencia
de género) y 50 (extincidén causal por grave
incumplimiento de la empresa).

B) Jubilacién anticipada por razén de la
actividad.

También aparecen diversas innovaciones refe-
ridas a la jubilacién anticipada por razén de la
actividad, si bien aqui solo vamos a destacar
las que afectan al aspecto de las relaciones la-
borales.

El procedimiento para fijar coeficientes re-
ductores por edad se regula por separado de
los aplicables a personas con discapacidad.
Especial inferés tiene la legitimacion a la hora
de instar el inicio del procedimiento; se reali-
za una remision a lo que reglamentariamente
se determine, en el marco del didlogo social,
respecto de los indicadores que acrediten la
concurrencia de circunstancias objetivas que
justifiquen la aplicacion de tales coeficientes;
se crea una comision encargada de evaluar v,
en su caso, de instar la aprobacién de los co-
rrespondientes decretos de reconocimiento de
coeficientes reductores; y, finalmente, se prevé

90- SSTS de 18 febrero 2020 (R) 2020, 860); 18 febrero 2020 (R) 2020, 1146); 21 febrero 2020 (R) 2020, 939); 17 septiembre

2020 (R) 2020, 4435) y 25 noviembre 2020 (RJ 2020, 5392).



el establecimiento de un procedimiento para la revision de los coeficientes reductores de edad,
con una periodicidad de diez anos.

C) Jubilacién retrasada.

En materia de jubilacién demorada, la Ley 21/2021 sustituye el precedente incentivo dnico por la
posibilidad de optar entre la obtencién de un porcentaje adicional del 4% por cada aho completo
de trabajo efectivo con posterioridad al cumplimiento de la edad de jubilacién o una canfidad a
tanto alzado por cada ano completo de trabajo efectivo acreditado y cotizado entre la fecha de
cumplimiento de la edad de jubilacion y la del hecho causante de la pension; o una combinacion
de las dos opciones anteriores.

D) Trabajo de personas provectas.

La Ley 21/2021 exime de la obligacién de
cofizar por contingencias comunes, salvo
en el caso de incapacidad temporal, a
partir del cumplimiento de la edad de

jubilacion ordinaria que corresponda
en cada caso.



[=] LEFEBVRE

INNOVACIONES LABORALES DE
LA LPGE PARA 2022

En el BOE de 29 de diciembre de 2021 apa-
rece publicada la Ley 22/2021, de 28 de
diciembre, de Presupuestos Generales del
Estado para 2022 (LPGE), sin que ninguna
disposicion se ocupe de precisar la fecha de
su enfrada en vigor con caracter general 9!,

Se trata de una norma compleja, cuyo articu-
lado ocupa 273 paginas del periddico oficial
(hasta 762 si sumamos los anexos) y que en
buena parte va dirigida a la actualizacion de
mandatos o magnitudes propios de lo que su
rdbrica indica.

1. CUESTIONES INTRODUCTO-
RIAS.

A estas alturas de vigencia del texto consti-
tucional, como es l6gico, el contenido proto-
tipico de la LPGE estd muy consolidado, de
tal manera que la técnica juridica apenas varia
de un texto presupuestario al siguiente. Ello,
con independencia de cuéles sean las mayo-
rias parlamentarias que la han respaldado. Ese

caracter continuista facilita el conocimiento y
contextualizacion de la norma, contribuyendo
a la recepcion de un texto normativo farrago-
so y extenso.

A) Limites constitucionales.

Por cuanfo luego expondremos, resulta inte-
resante recordar que el contenido y alcance
de las Leyes de Presupuestos ha venido aco-
tado por numerosas sentencias constituciona-
les 92. Segln su doctrina, la LPGE no puede
abordar la regulacion de cualquier materia.
Las restricciones concurrentes en su debate
parlamentario (motivadas precisamente por
su objeto) impiden que puedan emplearse las
mismas para aprobar disposiciones desconec-
tadas de su fin. Su contenido es, por tanto,
propio y determinado (articulo 134 CE), que-
dando circunscrito a la ordenacién juridica del
gasto pulblico. Tal contenido aparece nucleado
alrededor de dos categorias.

« Se considera contenido propio o “ndcleo

91- Cobra asi protagonismo la tradicional regla conforme a la cual “Las leyes entraran en vigor a los veinte dias de su completa publica-
cién en el «Boletin Oficial del Estado», si en ellas no se dispone otra cosa” (art. 2.1 CC).

92- Entre ofras muchas, las SSTC 152/2014, de 25 de septiembre y 123/2016, de 23 de junio, exponen esa consolidada doctrina

que, por cierto, recuerda el propio Predmbulo de la LPGE.



esencial” la prevision de ingresos y la ha-
bilitacién de gastos para un ejercicio eco-
némico determinado; también, normas que
directamente desarrollan o aclaran las par-
tidas presupuestarias propiamente dichas.

» El problema surge al abordar el contenido
“eventual” o no necesario. Se trata de to-
das las normas incorporadas a la LPGE que,
sin constituir directamente una prevision de
ingresos o habilitacion de gastos, guardan
una relacion directa con los ingresos o los
gastos del Estado. Pero estas previsiones
deben observar una conexion econdmica
(relacién directa con los ingresos o gastos
del Estado o vehiculo director de la politica
econdmica del Gobierno) o presupuestaria
(para una mayor inteligencia o mejor ejecu-
cién del presupuesto) 7. Solamente si cum-
plen de manera cumulativa estas exigencias
es justificable la restriccion de las compe-
tencias del poder legislativo, en tanto salva-
guarda de la seguridad juridica garantizada
por el articulo 9.3 CE 94. Lo contrario, la
adaptacion circunstancial de distintas nor-
mas instrumentalizada a fravés de la LPGE
sin el cumplimiento de estas condiciones,
no tiene cabida 7°.

B) Referencias tipicas de la LPGE a aspec-
tos sociolaborales.

El Titulo lll, que lleva por ribrica «De los gas-
tos de personal» esta dividido en fres partes.
Su Capitulo | trata de los gastos del personal y
regula la Oferta de Empleo Piblico; el Capitulo
Il las retribuciones y el lll recoge, junto a ofras
consideraciones, las reglas relativas a la pro-
hibicion de ingresos afipicos y la actualizacion
de las cuantias a percibir por los conceptos de
recompensas, cruces, medallas y pensiones de
mutilacion.

Con escaso interés técnico-juridico, aunque
mucho desde ofras perspectivas, la LPGE con-
templa diversas cuestiones de clara indole la-
boral, la mayoria de ellas sectoriales. Veamos
algunos ejemplos: 1°) Procedimiento para con-
tratacion temporal de personal docente para
la imparticién de los correspondientes titulos
de grado en los Centros Universitarios de la
Defensa y de la Guardia Civil 7. 2°) Proce-
dimiento de las sociedades mercantiles pabli-
cas, las entidades publicas empresariales y las
fundaciones del sector publico y consorcios
puedan proceder a la contratacién de nuevo

personal, fijando la tasa de reposicién 7/,

93- Cfr. SSTC 238/2007, de 21 de noviembre; 248/2007, de 13 de diciembre; 74/2011, de 19 de mayo; 9/2013, de 28 de enero;

206/2013, de 5 de diciembre y 217/2013, de 19 de diciembre.

94- Ejemplos del cumplimiento de estos requisitos pueden encontrarse en SSTC 65/1990, de 5 de abril; 237/1992, de 15 de diciembre;

32/2000, de 3 de febrero y 217/2013, de 19 de diciembre.

95- Cfr. SSTC 76/1992, de 14 de mayo; 174/1998, de 23 de julio; 203/1998, de 15 de octubre; 234/1999, de 16 de diciembre; 248/2007,
de 13 de diciembre; 74/2011, de 19 de mayo; 9/2013, de 28 de enero y 86/2013, de 11 de abril.

96- Disposicién adicional décima sexta.

97- Disposicién adicional décima séptima, décima octava y décima novena.



3°) La tasa de reposicion extraordinaria para
el Instituto para la Diversificacion y el Ahorro
Energético 8. 4%) Limitacién del nimero de
puestos de personal directivo en el ambito del
sector publico estatal 7. 5%) Pautas para las
convocatorias de personal laboral sujeto al IV
Convenio Unico de la Administracién General
del Estado, en plazas reservadas para ser cu-
biertas por personas que acrediten discapaci-
dad intelectual correspondiente a la Oferta de
empleo de 2021 190, ) Retribuciones a los
cargos directivos y demas personal de las Mu-
tuas Colaboradoras con la Seguridad Social y
de sus cenfros mancomunados 0!, 7°) Resta-
blecimiento de las refribuciones minoradas en
cuantias no previstas en las normas basicas del
Estado 92 82) Aplicacién de los fondos pro-
venientes de la cuota de formacién profesional
a diversos fines 103,

C) Dos cuestiones insospechadas y rele-
vantes.

Aparecen también en las Disposiciones Fina-
les de la LPGE dos previsiones por complefo
inusuales en este tipo de norma. La una (Dis-
posicién Final 20*) modificando el Estatuto
de los Trabajadores en un aspecto sobre con-
ciliacion de la vida familiar y laboral. La otra,
mucho mas sorprendente, dirigida a alterar la
competencia objetiva del orden social de la ju-

98- Disposicidn adicional vigésima).

99- Disposicién adicional vigésima segunda. Con caracter general,
el nimero de puestos de personal directivo de este sector no po-
dra incrementarse respecto al afio anterior.

100- Disposicion adicional vigésima cuarta.

101- Disposicién adicional vigésima octava.

risdicciéon (Disposicién Final 25%). Ambas me-
recen un examen detallado.

Al intérprete le corresponde la tarea (nada
sencilla) de decidir si estas previsiones cum-
plen con las exigencias locativas que la doctri-
na constitucional ha establecido.

2. AMPLIACION DE LA REDUC-
CION DE JORNADA POR GUAR-
DA DE MENOR.

A) Presentacion de las innovaciones intro-
ducidas.

Nuestro ordenamiento viene reconociendo
a las personas que tfrabajan la posibilidad de
reducir su jornada (con la consiguiente mino-
racion retributiva) para atender una necesidad
de caracter familiar que aparece tipificada al
efecto. Junto a la clasica de cuidar al menor
(de 12 afios) que esté a cargo de quien ejerce
este derecho, la norma (actualmente el articu-
lo 37.6 ET) se refiere a la misma situacion res-
pecto de menores afectados por enfermedad
grave.

Lo que hace la LPGE 2022 04 es introducir
tres cambios en la regulacién que de ese dere-
cho viene conteniendo el articulo 37.6 ET 10°;
12) Ampliar la edad de la persona con discapa-

102- Disposicién adicional trigésima tercera.

103- Disposicién adicional centésima segunda y siguientes.
104- En concreto, su Disposicién Final Vigésimo Quinta)
105- También para el personal funcionario (Disposicién fi-
nal vigésima sexta), percibiendo las retribuciones integras

con cargo a los presupuestos de la entidad u 6rgano donde
presta servicios



cidad que genera la posible reduccién de jor-
nada (desde los 18 hasta los 23 afos); 2°) Es-
pecificar las consecuencias de que sobrevenga
una crisis familiar que afecte a quien esta a
cargo de la persona cuidada; 3°) Prever el su-
puesto de que la persona enferma constifuya
un nacleo familiar propio.

Conviene advertir que esos cambios poseen
reflejo asimismo en las normas de Seguridad
Social, que son modificadas fanfo en sus as-
pectos basicos 104 cuanto en lo referente a la
dindmica de la prestacion econémica por cui-
dado de menores afectados por cancer u otra
enfermedad grave '97.

Para confextualizar el alcance de esas inno-
vaciones parece convenienfe comenzar por
el recordatorio de los confines que posee la
institucion de referencia. Son varias las hipé-
tesis que acaba albergando el articulo 37.6 ET
(varias veces modificado), de modo que en la
actualidad permite acfivar una protofipica me-
dida de conciliacion de la vida familiar y laboral
en los siguientes casos:

« Quien por razones de guarda legal fenga
a su cuidado directo algin menor de doce
anos.

« Quien por razones de guarda legal fenga
a su cuidado direcfo una persona con dis-
capacidad que no desempene una actividad

refribuida.

» Quien precise encargarse del cuidado di-
recto de un familiar en situacién de vulne-
rabilidad.

» Quien sea progenitor, guardador con fines
de adopcién o acogedor permanente de un
menor con enfermedad grave.

B) Naturaleza de la medida de concilia-
cion.

Minoracion retributiva.

Al margen de que puedan entrar en juego
prestaciones de Seguridad Social, desde la
perspectiva de la relacion laboral estamos ante
un supuesto de adelgazamiento transitorio de
los efectos propios del contrato de trabajo.

La norma es indubitada: lo que puede desen-
cadenarse es una reduccion de la jornada de
trabajo, con la disminucién proporcional del
salario. Cosa distinta es que, en paralelo, pue-
da surgir el derecho a percibir un subsidio en
determinados casos 198, La propia literalidad
del precepto muestra que no se esta aqui ante
permiso o interrupciéon (en sentido dogma-
tico) del contrato, sino ante una verdadera y
parcial causa de suspension: se trabaja menos
pero también se cobra en la correspondiente
proporcion.

106- La Disposicion Adicional Vigésimo Octava actualiza la redaccién de la LGSS.

107- La Disposicidn final vigésima segunda) modifica el RD 1148/2011 de 29 de julio que, pese a ello, mantiene su rango de disposicién
reglamentaria, pudiendo ser modificado por norma de igual rango (Disposicién final vigésima tercera).

108- El articulo 190 ss de la LGSS contempla la prestacién econémica por cuidado de hijos o personas sujetas a guarda con fines
de adopcidén o acogida con caracter permanente, menores de 18 ahos, afectados por cancer u otra enfermedad grave. Su regula-
cién ha sido actualizada por la Disposicion Adicional 28* de la LPGE 2022.



No siempre sera facil aplicar esa sencilla re-
gla proporcional. Por ejemplo, se ha discutido
qué sucede si la retribucion esta estructurada
en mddulos atendiendo al tiempo mensual de
trabajo ordinario 107,

Derecho individual y reversible.

Estamos ante auténtico derecho (el cual debe
ser soportado por el empresario) pues su ejer-
cicio no pende del acuerdo con la empresa.
Cosa distinta es que su concrecidon horaria,
pese a corresponder a quien lo ejerce, pueda
ser limitada por los convenios colectivos o dar
lugar a “discrepancias” con la empresa, dado
que deben cohonestarse los derechos e infe-
reses en presencia '1°.

Se trata de un derecho individual, pero si dos
0 mas personas trabajadoras de la misma em-
presa generasen este derecho por el mismo
sujefo causante, la empleadora podra limitar
su ejercicio simultaneo por razones justifica-
das de funcionamiento !, Por tanto, bien cabe
afirmar que la norma recoge los principios de

titularidad individual y no-concentracion en la
misma empresa.

Quien reduce su jornada por las expuestas ra-
zones posee derecho a que, una vez finaliza,
las condiciones contractuales se repongan al
estado previo.

Proteccion reforzada.

Aunque sea de manera fangencial, es impor-
tante recordar la protecciéon reforzada que se
concede en estos casos si sobreviene un des-
pido de la persona que activa el derecho. En
concreto, salvo que se acredite su proceden-
cia, es nulo el despido de las personas trabaja-
doras que hayan solicitado o esté disfrutando
el permiso que examinamos 2, Eso comporta
que si la empresa reconoce la improcedencia
del despido objetivo de quien disfruta de re-
duccidn de jornada para cuidado de un fami-
liar, o en todo caso el cese resultfa injustificado
aunque no exista aquel reconocimiento, la Gni-
ca calificacion que procede es la de nulidad 2.

109- Las SSTS 21 julio 2006 (RJ 2006, 7184); 24 abril 2007 (R) 2007, 4197); 19 junio 2007 (R) 2007, 6850); 27 (2) septiembre 2007
(RJ 2007, 7124, 8607) entendieron que la reduccidn de jornada no equivale a que se haya trabajado sin ellay entren en juego las percep-
ciones (superiores) del ulterior escaldn. El supuesto surge cuando un piloto de Aviacidn percibe una retribucién que se compone de una
cantidad fija por volar hasta 55 horas al mes y otras cantidades diferentes por las horas adicionales, organizadas en un primer escalén
o bloc (desde la hora 55 a la 75) y en otro segundo (a partir de la hora 75). Se trata de ver si la reduccién de jornada ha de trasladarse
también, de forma proporcional, a los tres bloques horarios establecidos a efectos retributivos.

110- Al respecto, cf. art. 37.7 ET, donde también se dice que la persona trabajadora, salvo fuerza mayor, debera preavisar al empresario
con una antelacién de quince dias o la que se determine en el convenio colectivo aplicable, precisando la fecha en que iniciaré y finalizara
el permiso de cuidado del lactante o la reduccién de jornada.

111- En el &mbito de la prestacién por cuidado de menores afectados por enfermedad grave, “Cuando concurran en ambos progenito-
res, guardadores con fines de adopcién o acogedores de caracter permanente, las circunstancias necesarias para tener la condicion de
beneficiarios de la prestacién, el derecho a percibirla solo podra ser reconocido a favor de uno de ellos” (art. 191.2 LGSS).

112- Asi lo establece el articulo 55.5.b) ET.

113- SSTS de 25 noviembre 2014 (R) 2015, 27); 18 abril 2017 (R) 2017, 1998) y 11 enero 2018 (R) 2018, 110). La misma doctrina se
sigue en la STS de 20 enero 2015 (R) 2015, 222), pero para un supuesto de extincién de contrato temporal celebrado en fraude
de ley por supuesta conclusion del término establecido, estando el trabajador disfrutando de una reduccién de jornada por cui-
dado de familiares.



Suele sostenerse que esto provoca cierta practica de blin-
daje, de modo que se ejercita este derecho no tanto por
las ventajas que comporta en orden a la conciliacion de la
"~ vida familiar y laboral cuanto por la proteccidn resenada

que proporciona. En todo caso, el fraude ha de probarse,

los motivos de la solicitud de la reduccién pertenecen a la
" intimidad del trabajador y no puede actuarse con presun-
ciones para anular el derecho o sus efectos ',

C) Reduccién de jornada por cuidado de menor, familiar o persona con discapacidad.

En estos supuestos la reduccion de la jornada de frabajo debe ser “diaria”, y comprender “al
menos, un octavo y un maximo de la mitad de la duracién de aquella”.

El menor.

Cuando se ejerce el derecho invocando la existencia de un menor a cargo este ha de contar con
una edad inferior a doce afios ™.

La norma no circunscribe el supuesto a los hijos, sino que la atencidn debida deriva de la “guarda
legal” y la misma puede referir a supuestos de patria potestad (art. 154 CC), tutela (art. 211 CC)
o acogimiento (arts. 172 ss CC).

La persona con discapacidad.

Cuando se ejerce el derecho invocando el cuidado de “una persona con discapacidad que no
desempene una actividad retribuida” la Ley no pide ni parentesco ni edad especiales.

El familiar.

También permite la norma que se active la reduccién de jornada para atender a un familiar de

114- La Disposicidén Adicional Decimonovena ET prescribe que en estos casos el salario a tener en cuenta a efectos del célculo de las
indemnizaciones previstas en la ley seré el que hubiera correspondido a la persona trabajadora sin considerar la reduccién de jornada
efectuada, siempre y cuando no hubiera transcurrido el plazo maximo legalmente establecido para dicha reduccién.

115- Cuando el menor ha superado la edad méxima que la norma contempla tiende a pensarse, aunque es discutible, que no cabe
invocar la imposibilidad de que pueda valerse por si mismo para prolongar la reduccién de jornada.



“hasta el segundo grado de consanguinidad o
afinidad, que por razones de edad, accidente o
enfermedad no pueda valerse por si mismo, y
que no desempene actividad refribuida”.

Es pacifico entender que no se contempla sélo
la posibilidad de que el trabajador atienda en
exclusiva y de manera fisica a una de tales per-
sonas, sino mas bien la circunstancia de que
haya de asumir su conftrol, inclusive con la ayu-
da de ofras personas o instituciones.

D) Reduccién de jornada de menor enfer-
mo. 116

La persona que ejerce el derecho.

Ha de ser “progenitor, guardador con fines
de adopcién o acogedor permanente” a cuyo
cargo esté el menor.

La reduccién de jornada.

La minoracién de los parametros basicos de la
relacién laboral (actividad prestada, remune-
racién devengada) ha de abarcar, al menos, la
mitad de la duracién de la jornada.

La conducta paralela.

La norma concede el derecho en cuestion a
fin de que quien lo ejerce afronte “el cuidado,
durante la hospitalizacién y tratamiento con-
tinuado, del menor a su cargo”.

El menor enfermo.

El menor que justifica la novacion contractual
debe estar afectado por cancer (tumores ma-
lignos, melanomas y carcinomas), o por cual-
quier ofra enfermedad grave, que implique
un ingreso hospitalario de larga duracion y
requiera la necesidad de su cuidado directo,
continuo y permanente.

La acreditacion sanitaria.

Que el menor precisa de tales cuidados ha de
estar acreditado por el informe del Servicio
Piblico de Salud u érgano administrativo sani-
tario de la Comunidad Auténoma correspon-

diente 1.

Posible acumulacion de reducciones.

Por convenio colectivo se podran establecer
las condiciones y supuestos en los que esta re-
duccion de jornada se podra acumular en jor-
nadas completas.

E) El aumento de la edad del menor en-
fermo.

Como hemos adelantado, la primera innova-
cion de la LPGE 2022 consiste en elevar la
edad del menor enfermo, de tal modo que
la reduccion de jornada puede prolongarse
“como maximo, hasta que el hijo o persona
que hubiere sido objeto de acogimiento per-

116- n el terreno de la anécdota juridica, puede recordarse que el supuesto en cuestién llegd al ET también de la mano de la una

LPGE, la que aprobé los de 20I1.

117- Se trata de exigencia replicada por el articulo 190.2 LGSS:



manente o de guarda con fines de adopcidn
cumpla los veintitrés anos”, elevando asi en
cinco anos el periodo de posible cuidado con
reduccién de jornada. En consecuencia, el
mero cumplimiento de los dieciocho anos de
edad por el hijo o el menor sujeto a acogi-
miento permanente o a guarda con fines de
adopcidn no sera causa de extincion de la re-
duccién de la jornada, si se mantiene la nece-
sidad de cuidado directo, continuo y perma-
nente.

Los términos en que esta redactada la norma
inclinan a pensar que solo ha querido contem-
plar la hipotesis en que preexiste la reduccion
de jornada al cumplimiento de la mayoria de
edad '8, Quedarian, de este modo, al margen
del precepto los casos en que se decidiera ac-
tivar la medida de conciliacion una vez que la
persona afectada por la enfermedad ya no es
menor de edad y los supuestos en que la en-
fermedad grave se manifiesta cuanfo ya se ha
accedido a la mayoria de edad. No es descar-
table que una interpretacion teleologica del
precepto revierta la situacién ',

F) Las crisis mafrimoniales de la persona
trabajadora.

Innovacion también de la LPGE es la de pre-

ver una norma para afrontar las crisis familia-
res en el nlcleo de la persona frabajadora que
pretenda ejercer o esté ejerciendo el derecho
a reducir su jornada por alguna de las causas
expuestas (cuidado de menor, de persona con
discapacidad, de familiar impedido, de menor
enfermo).

Con esa finalidad, en los supuestos de separa-
cion o divorcio el derecho seré reconocido al
progenitor, guardador o acogedor con quien
conviva la persona enferma. Se trata de regla
idénfica a la que rige el derecho a la percep-
cion del subsidio que la Seguridad Social pue-
de abonar en estos casos 120,

G) La emancipacién familiar del menor
enfermo.

La Gltima de las innovaciones introducidas por
la LPGE consiste en afrontar una crisis fami-
liar, pero esta vez referida al menor afectado
por enfermedad y que, como acaba de verse,
puede acabar siendo una persona de hasta 22
anos cumplidos. Lo que sucede es que la pre-
vision resulta muy perturbadora, porque olvi-
da que nos encontramos en el ambito de las
relaciones laborales y se sitGa en el plano de la
proteccidn social.

118- Asi se deduce también de lo previsto por el articulo 190.3 LGSS (redactado r la propia LPGE 2022), conforme al cual “alcanzada la
mayoria de edad, si persistiera el padecimiento del cdncer o la enfermedad grave, diagnosticada antes de alcanzar la mayoria de edad,
y subsistiera la necesidad de hospitalizacion, tratamiento y de cuidado durante el mismo, en los términos y con la acreditacion que se
exigen en los apartados anteriores, se mantendra la prestacién econémica hasta los 23 afios de edad”.

119- La resolucién de las diversas dudas interpretativas que el apartado suscita ha de llevarse a cabo teniendo en cuenta la finalidad que
persigue esta reduccién de jornada, que va mas alld de los intereses particulares del trabajador y atiende a los de sus allegados; “tal
precepto forma parte del desarrollo del mandato constitucional (articulo 39 de la Constitucidn) que establece la proteccién a la

familia y a la infancia” (STS 20 julio 2000 [R) 2000, 7209]).

120- Literalmente, aparece reproducida en el articulo 191.2 LGSS tras su modificacién mediante la propia LPGE 2022.



En la redaccidon de la Ley publicada por el BOE
de 29 de diciembre de 2021, en efecto, se dis-
pone que cuando la persona (menor afecta-
do por enfermedad) “contraiga matrimonio o
constituya una pareja de hecho, tendra de-
recho a la prestacion quien sea su conyuge
o pareja de hecho, siempre que acredite las
condiciones para ser beneficiario” 12!,

3. ATRIBUCION DEL ORDEN
CONTENCIOSO DE LA MATE-
RIA SOBRE ACTOS PREPARA-
TORIOS DE LA CONTRATACION
LABORAL PUBLICA.

A) Presentacion de la innovacién introdu-
cida.

Mediante su Disposicion Final Vigésima la
LPGE ha modificado la Ley 36/2011, de 10 de
octubre, Reguladora de la Jurisdiccion Social
(LRJS). En concreto, altera su articulo terce-
ro. Hasta ahora contaba con ocho aperturas,
relacionadas utilizando las primeras letras del
alfabeto. La LPGE introduce una nueva (bajo
la rdbrica de la letra “g") y reordena las suce-
sivas.

Recordemos que el articulo de referencia
(“Materias excluidas”) delimita de forma ne-
gativa la competencia material del orden so-
cial de la jurisdicciéon. De ahi que los sucesivos
apartados vengan precedidos de la locucién
segln la cual “No conoceran los érganos ju-

”

risdiccionales del orden social....”.

Lo que lleva a cabo la LPGE 2002 es introdu-
cir una innovacién ‘“con efectos desde la en-
trada en vigor de esta Ley y vigencia indefini-
da”, excluyendo que los Juzgados y Tribunales
del orden social aborden determinada materia.
En concreto, remite al orden contencioso-ad-
ministrativo los actos preparatorios de la con-
tratacion laboral inicial.

De este modo, quedan excluidos del conoci-
miento por parte de la jurisdiccion social “los
actos administrativos dictados en las fases
preparatorias, previas a la contrataciéon de
personal laboral para el ingreso por acceso
libre, que deberan ser impugnados ante el
orden jurisdiccional contencioso administra-
tivo”.

B) La delimitacién competencial.

El articulo 9.1 LOPJ, en sintonia con el texto
constitucional, dispone que “Los Juzgados y
Tribunales ejerceran su jurisdiccion exclusi-
vamente en aquellos casos en que les venga
atribuida por esta u ofra Ley", mientras que el
ndmero 5 del mismo articulo encomienda al
orden jurisdiccional social dos tipos basicos de
prefensiones: las que se plantean en la «rama
social del Derecho» (incluyendo los conflictos
individuales y los colectivos), y las que se con-
cretan en especificas reclamaciones en mate-
ria de Seguridad Social o de responsabilidades
del Estado atribuidas por la legislacién social 122,
El articulo 2.1.a) de la Ley Reguladora de la Ju-
risdiccién Social (LRJS) dispone que los érga-

121- La LPGE 2022 ha reproducido, de forma literal, lo que ahora es también contenido del articulo 191.3 LGSS.

122- “Los del orden jurisdiccional social conoceréan de las pretensiones que se promuevan dentro de la rama social del derecho,
tanto en conflictos individuales como colectivos, asi como las reclamaciones en materia de Seguridad Social o contra el Estado

cuando le atribuya responsabilidad la legislacién laboral”.



nos jurisdiccionales de tal orden conoceran de
las cuestiones que se promuevan Entre empre-
sarios y trabajadores como consecuencia del
contrato de trabajo y del contrato de puesta
a disposicion, con la salvedad de lo dispues-
to en la Ley 22/2003, de 9 de julio, Concur-
sal; y en el ejercicio de los demas derechos y
obligaciones en el ambito de la relacién de
trabajo.

El articulo 2.n) asigna esa misma competencia
respecto de las demas impugnaciones de otros
actos de las Administraciones publicas sujetos
al Derecho Administrativo en el ejercicio de
sus potestades y funciones en materia laboral
y sindical que pongan fin a la via administrati-
va, siempre que en este caso su conocimiento
no esté atribuido a otro orden jurisdiccional.

Por su lado, el articulo 2.c) LRJCA asigna a di-
cho orden el conocimienfo de las cuestiones
suscitadas en relaciéon con “los actos y disposi-
ciones de las Corporaciones de Derecho pu-
blico, adoptados en el ejercicio de funciones
publicas”.

Por fanto, en un orden general de considera-
ciones, a la jurisdicciéon del orden contencio-
so-administrativo corresponde conocer de las
pretensiones que se deduzcan en relacion con
los actos de la Administracidn Plblica sujetos al
Derecho Administrativo y con las disposiciones
reglamentarias (art. 9. 4 LOPJ; art. 12 LJCA). La
atribucion al orden social solo cabe si, ontold-
gicamente, el referido acto de convocatoria se
considera ajeno a las potestades administra-
tivas. La cualidad subjetiva del empleador, en

esfe caso, le obliga a seleccionar a su perso-
nal a través de un peculiar procedimiento a fin
de preservar los principios de igualdad, mé-
rito, capacidad y publicidad. Quiere ello decir
que se actla entonces una verdadera potestad
administrativa y que precisamente se encuen-
tra regulada por normas de caracter adminis-
trativo. Atendiendo a la naturaleza del acto, a
quiénes sean sus destinatar-ios y a la propia
indole de la regulacién, suele entenderse que
predomina el aspecfo administrativo y ha de
conocer tal jurisdiccidon, aunque advirtiéndose
que la solucién seria diversa si ya se hubiere
superado la fase de seleccidn (por ejemplo, si
se impugna la propuesta), o si se impugnara
una convocatoria de promocion interna, pues
en éstas la Administracion actia claramente
como empresario en el marco de una relacion
contractual establecida y aplicando normas de
caracter laboral respecto de un personal que
ya tiene la condicion de trabajador.

C) Criterios jurisprudenciales tradiciona-
les sobre actos preparatorios del ingreso
en empleos publicos.

Con arreglo a la doctrina de los actos separa-
bles, tradicionalmente se ha diferenciado entre
las reclamaciones surgidas al hilo del proceso
de seleccién (competencia del orden conten-
cioso) y las cuestiones derivadas de la dinamica
del contrato de trabajo celebrado (competen-
cia del orden social). En consecuencia, se ha
venido atribuyendo al orden contencioso-ad-
ministrativo el conocimiento de las pretensio-
nes a que se contrae este conflicto.



Asi, el clarificador ATS, Sala de Conflictos,
nim. 112/2007, de 30 noviembre (Cc 27/07)
explica que el criterio para la atribucion com-
petencial a favor de uno u ofro orden juris-
diccional se basa en la distincion entre con-
vocatorias por las que se accede al vinculo
laboral con la Administracién desde el exterior
-en cuyo caso, el enjuiciamiento corresponde
a la jurisdicciéon contencioso-administrativa-
y aquellas otras de caracter restringido, a las
que solo tienen acceso quienes ya tuviesen un
vinculo laboral con la Administracion -en cuyo

caso la competencia corresponde al orden so-
cial- 123,

Sin embargo, la Sala Cuarta considerd que esa
solucion debia excepcionarse en el caso de la

provision de plazas de entidades de Derecho
Piblico 124,

» No son competentes los drganos de la
jurisdiccion social para resolver las impug-
naciones de convocatorias para la provision
de plazas laborales de nuevo ingreso en las
Administraciones Publicas, pues se trata de
una cuestion a ventilar ante el orden con-
tencioso-administrativo de la jurisdiccion
125

« La eventual responsabilidad indemnizato-
ria surgida de la anulacién de convocatorias
o adjudicaciones de plazas ha de exigirse
ante la jurisdiccion contencioso-administra-
tiva 126,

« Si son competentes los drganos de la juris-
diccién social para resolver las impugnacio-
nes de convocatorias a plazas laborales de
nuevo ingreso en sociedades de fitularidad
piblica pero sujetas al Derecho Privado '/,
asi como para conocer de la impugnacion

del cese por anulacién del concurso en el

Asi las cosas, la jurisprudencia de la Sala Cuar- que se adjudicé la plaza interinada 28,

ta antferior a la LRJS puede sintetizarse del si-
guiente modo:

123- Esta lo ha proclamado asi multitud de veces, como sucede en los AATS ndm. 13/2001, de 14-6 (Cc 6/01), nim. 22/2001, de 20-12
(Cc 11(0t), ndm. 63/2004, de 22-10 (Cc 24/04), nlim. 69/2004, de 22-10 (Cc 34/04), nim. 302/2006, de 18-10 (Cc 329/06), nim.
348/2006, de 21-12 (Cc 318/06), ndm. 1/2008, de 12-2 (Cc 35/07), nim. 11/2011, de 12-4 (Cc 2/11), nim. 13/2012, de 27-4 (Cc 2/12),
ndm. 13/2013, de 17-6 (Cc 5/13) o nlim. 19/2016, de 20-10 (Cc 8/16). En ellos puede verse que se esta concordando la solucién con el
criterio sostenido por la Sala Tercera, Secc. 72 (SSTS de 31 octubre 2000, rec. 3765/1996; o 22 julio 2003, rec. 61/2002).

124- En tal sentido pueden verse las SSTS-SOC 17 julio 1996 (rcud 3287/1995; Euskal Telebista-Televisién Vasca S.A.), 29 septiembre
2006 (1778/2005; Turismo Andaluz S.A.) y 11 julio 2012 (rcud 3128/2011; Ferrocarrils de la Generalitat), entre otras. En todos estos
casos se entendia que aunque los demandantes no son trabajadores de la empresa, al aplicarse a ésta el régimen de Derecho Laboral
comun, los actos préximos, preparatorios de la relacién de trabajo caen en la érbita competencial social.

125- En este sentido SSTS 11 marzo 1993 (R) 1993, 1849) (Ponente, Sr. Linares Lorente); 10 noviembre 1993 (R) 1993, 8677); 17 y 24 febrero
1998 (R) 1998, 1842 y 1960); 21 julio 1998 (R) 1998, rec. 4696/1997). Siguen la doctrina de la STS, dictada en Sala General pero resolvien-
do recurso de casacién comin, de 21 julio 1992 (R] 1992, 5641).

126- SSTS 14 julio 1998 (R) 1998, rec. 2126/1997) (Ponente, Sr. Cachén Villar); 20 octubre 2003 (R) 2003, 8799) y 23 mayo 2005 (RJ
2005, 6168).

127- SSTS 17 julio 1996 (R]) 1996, 6111) (Ponente, Sr. Desdentado Bonete); 17 mayo 1999 (R) 1999, rec. 1057/1998); 25 julio 2006 (R) 2006,
8555); 29 septiembre 2006 (R) 2006, 6534).

Siguen la doctrina de la STS 8 marzo 1996 (R] 196, 3188), dictada resolviendo recurso de casacién comdn.

128- STS de 23 mayo 2005 (RJ 005, rec. 1993/2004) (Ponente, Sr. Martin Valverde).



D) Incidencia de la LRJS.
La LRJS.

Debe recalcarse el importante cambio que la
LRJS comportd en el ambito de la competen-
cia asignada a los ordenes social y conten-
cioso de la jurisdiccion. Si anteriormente la
Sala Cuarta solo admitia la competencia
del orden social cuando se trataba de la
reclamacién de quienes participaban en procesos de seleccién convocados por empresas pd-
blicas, ahora también lo proclama asi respecto de casos en que es la propia Administracion
quien convoca las plazas de régimen laboral. Asi, respecto de la provisién de puestos de trabajo
temporales (bolsas de empleo, listas de espera, etc.) la jurisprudencia ha experimentado una in-
flexion desde que se promulgara la LRJS. Respecto de los casos posteriores a la misma entiende
que el orden jurisdiccional social es competente para conocer de las reclamaciones derivadas del
incumplimiento del orden de prelacidn para ser contratado, en funcion del puesto que se ocupa
en la bolsa de trabajo 2.

La STS 438/2019.

La STS 438/2019, de 11 junio (rec. 132/2018), dictada por el Pleno de la Sala Cuarta analiza la
posicidon mantenida bajo la vigencia de la LPL y acuerda rectificar la fradicional doctrina por las
siguientes consideraciones:

- La voluntad del legislador de 2011 de atraer al orden social, por su mayor especialidad, el co-
nocimiento de fodas aquellas materias que, de forma directa o por esencial conexién, puedan
calificarse como sociales, incluso cuando esté implicada la administracion pablica, cristaliza en el
art. | LRJS y, especialmente, en lo que aqui atafie, en el transcrito art. 2.n) LRJS, con modificacién
de los arts. 1 a 3 LPL, en los que se habia sustentado la doctrina tradicional de atribuir el cono-
cimienfo de estas controversias al orden contencioso-administrativo.

« Este cambio normativo exige transferir al orden social el conocimiento del objeto del proce-
so concretamente examinado —en el caso, la inferpretacion e impugnacion de las bases de una
convocatoria de un proceso selectivo llevado a cabo por la Administracion empleadora para
personal laboral-.

129- STS de 10 diciembre 2019 (R) 2019, 5478)(Ponente, Sra. Segoviano Astaburuaga).



« La actuacion de la Administracion publica
como futuro empleador de personal laboral
ha de ajustarse a los criterios contemplados en
el EBEP para el acceso al empleo publico —con
sometimiento, asi, a los principios constitucio-
nales de igualdad, mérito y capacidad-, puesto
que se esfa ante la actuacion de una adminis-
tracion publica en el ejercicio de sus potesta-
des y funciones administrativas.

« Pero si dicha actividad administrativa versa
sobre materia laboral —como consecuencia de
la vertiente empleadora en la que, a través de
sus actos, se muestra la administracién—, el co-
nocimiento de todas las fases de la contrata-
cion del personal laboral ha de bascular en fa-
vor del orden social, comprendiendo también
la fase preparatoria, que viene a conformar y
condicionar el propio vinculo de trabajo entre
las partes, y que ha de estar sujeta a la especial
tutela que el legislador encomienda sobre la
relacién de trabajo a la jurisdiccidn social.

Conclusidn de ello: el orden social es el com-
petente para conocer de la cuestion plantea-
da desde la entrada en vigor de la disposicion
contenida en la letra n), del articulo 2 n) LRJS,
que atribuye a esta jurisdiccion el conocimien-
to de las “demas impugnaciones de otros ac-
tos de las Administraciones Piblicas sujetas al
Derecho Administrativo en el ejercicio de sus
potestades y funciones en materia laboral y
sindical que pongan fin a la via administrativa,
siempre que en esfe caso su conocimiento no
esté atribuido a ofro orden jurisdiccional”.

STS 853/2019.

La STS 853/2019 de 10 de diciembre (rcud.
3006/2017) aplica esa conclusidn respecto
del derecho preferente del demandante a ser
contratado con contrato de relevo, por jubi-
lacion parcial de un trabajador, teniendo en
cuenta el puesto que ocupaba en la Bolsa de
trabajo de un determinado Ayuntamiento.

STS 575/2021.

La STS 575/2021 de 2 junio (rcud. 1973/2020)
también proclama la competencia del orden
social cuando se discute el derecho preferente
del demandante a ser contratado, como rele-
vo en jubilacidn parcial de ofro trabajador, en
atencion al puesto ocupado en una bolsa de
empleo del Ayuntamiento de Benalméadena.

ATS 3/2020 Sala art. 42 LOP).

El Auto de la Sala de Conflictos de Compe-
tencia 3/2020 de 12 febrero concluye que tras
la entrada en vigor de la LRJS debiera desapa-
recer cualquier discordancia sobre la materia
porque sus claros mandatos, en concordancia
con los de la LRJCA, abocan a que esos lifi-
gios como el presente deban ventilarse ante
los Juzgados y Tribunales del Orden Social.

No se frata de exigir responsabilidad de la Ad-
ministracién en los términos del articulo 2.R)
LRJS; ni estd impugnandose un acto de la Ad-
ministracion sujeto a Derecho Administrativo
en materia de Seguridad Social encuadrable



en el articulo 2.s) LRJS; ni siquiera el acto cues-
tionado es uno dictado por la Administracion
en el ejercicio de sus potestades y funciones
en materia laboral que pueda subsumirse en
el articulo 2.n LRJS. La materia sobre la que
se debate es la referida a actos preparatorios
o proceso selectivo de personal y encuentra
acomodo natural entre los litigios que discu-
rren enfre empresarios y frabajadores como

consecuencia del contrato de trabajo (art. 2.a
LRJS).

Dados los términos en que esta formulada la
LRJS es del tfodo indiferente que la naturaleza
del empresario sea la de una Administracién
(supuesto de la STS-SOC 438/2019) o la de
una entidad del sector publico. La competen-
cia corresponde a los fribunales del orden so-
cial.

E) Alcance de la innovacién introducida.

La exclusion del orden social de la jurisdiccion
acometida por la LPGE 2022 incide de lleno en
el referido estado de cosas, justamente cuan-
to la cuestion habia sido clarificada, en sentido
coincidente, tanto por la Sala Cuarta cuantfo
por la Especial de Conflictos de Competencia.
A la vista esta que la delimitacién competencial
negativa que se incorpora a la LRJS (sin trasla-
cién en el texto de la LRJCA) viene a contrariar
el criterio jurisprudencial y, previsiblemente,
obligara a una revisién doctrinal.

Presuponiendo ahora la validez (en términos
constitucionales) de esta alteracién, una glosa

minima sobre su repercusién es la que sigue.

« La regla quiere incidir sobre el estado de la
cuestion al momento de promulgarse, por lo
que comportfa un cambio respecto de la situa-
cion descrita mas arriba, ya que los supuestos
delimitados, hasta ahora propios del orden so-
cial, “deberan ser impugnados ante el orden
jurisdiccional contencioso administrativo”.
Carecemos de una explicitacion de los mo-
tivos que anidan en este cambio, aunque son
facilmente imaginables y, por descontado, del
todo legitimos 130,

* Deben impugnarse ante el orden contencio-
so-administrativo “los actos administrativos”
y no cualesquiera ofras decisiones del sujeto
empleador. Puesto que, no todos los sujetos
pertenecientes al sector publico adoptan de-
cisiones subsumidas en tal concepto, se reabre
la posibilidad de que los procesos selectivos
para acceder a empleos laborales en tal am-
bito acaben residenciados anfe uno u ofro or-
den jurisdiccional atendiendo a la identidad de
aquellos 131,

» La remisién al orden contencioso (que ha de
inferpretarse restrictivamente, por las razones
expuestas anfes) solo afecta a los actos “dic-
tados en las fases preparatorias, previas a la
contratacion de personal laboral”. Se abar-
ca asi un elenco de supuestos que, a grandes
trazos, comprende desde las eventuales tareas
preliminares de la convocatoria hasta la cele-
bracién de los contratos de trabajo de quienes
sean incorporados al empleo publico %2,

130- Otra cosa es su coherencia con el disefio global de la distribucién de materias.

131- Cf. arts. 34 y siguientes de la Ley 39/2015, del Procedimiento Administrativo Comuin de las Administraciones Piblicas, en

relacién con su articulo segundo.



« Precisién no desdenable es que nos encon-
tramos no solo en fases previas a la confrata-
cidn, sino en las destinadas a la seleccidon de
personal “por acceso libre”. En la medida en
que se trate de supuestos de promocion infer-
na o de concurrencia mixta decaeria la regla
atributiva especial y recobraria virtualidad la
general.

« Por razones de seguridad juridica, la eficacia
temporal de estos cambios debe entenderse
referida a los actos administrativos dictados a
partir de su vigencia, que no a los litigios que
estén en marcha o a los actos anteriores.

132- No aparece distincién atendiendo al tipo de actividad o modalidad de contratacién.
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