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Introduccion

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

Tras un largo periodo de dialogo social, la reforma laboral ha sido consecuencia del acuerdo alcanzado entre el
Gobierno y los interlocutores sociales el pasado dia 23 de diciembre. Este acuerdo ha sido calificado como “histérico”
por los diferentes interesados. Lo es en el sentido de que no ha sido frecuente en nuestro pais que las reformas
laborales hayan sido aprobadas previo consenso en el marco del dialogo social.

La existencia de acuerdo entre todos los interesados implica que el resultado final no ha sido tan ambicioso como
podria deducirse de las previsiones del pacto de legislatura suscrito por el Gobierno de coalicién hace poco menos de
dos afios. En todo caso, la reforma que acaba de ser aprobada afecta a multiples instituciones laborales: es muy
intensa en el campo de la contratacion laboral; y algo menos en materias de contratacién y subcontratacion de obras y
servicios, regulacion temporal de empleo y negociacion colectiva.



https://www.boe.es/diario_boe/txt.php?id=BOE-A-2021-21788
https://www.boe.es/diario_boe/txt.php?id=BOE-A-2021-21788
https://www.psoe.es/media-content/2019/12/30122019-Coalición-progresista.pdf

El nuevo contrato formativo y sus variantes

Los dos contratos formativos tradicionalmente presentes en el art. 11 ET son
sustituidos por un Unico contrato formativo que, sin embargo, presenta dos
variantes segun tenga por objeto la formacién en alternancia o la adquisicion
de préctica profesional adecuada al nivel de estudios cursado.

El contrato de formacidn en alternancia tiene por objeto compatibilizar la actividad
laboral retribuida con procesos formativos en el &mbito de la formacién profesional,
los estudios universitarios o el Catalogo de especialidades formativas del Sistema
Nacional de Empleo.

Destinatarios del contrato son quienes carezcan de titulacion para celebrar un
contrato formativo para la obtencion de practica profesional, si bien se excluyen
de esta regla los contratos que se destinen a estudios de formacion profesional
0 universitaria (art. 11.2.a]). En ciertos casos solo puede ser suscrito con
jovenes de hasta 30 afios (art. 11.2.b]).

Duracion del contrato ser& la prevista en el plan formativo, con el minimo de 3
meses y el méximo de 2 afios. Puede distribuirse a lo largo de diversos periodos
anuales a lo largo de los estudios, si asi se prevé en el plan formativo (art.
11.2.9]). Aunque solo puede existir un contrato por titulo, pueden formalizarse
varios con diferentes empresas dentro del mismo ciclo (art. 11.2.h]).

La formacién incluye tanto formacion teérica dispensada en un centro formativo
como la de caracter practico, en la empresa y en el centro (art. 11.2.f]). Se prevé
una limitacién del tiempo de trabajo para dar cabida a la primera (art. 11.2.i]).

Las obligaciones formativas de las empresas se basan en la elaboracién de
un plan formativo individual en el que se especifiquen contenido, calendario y
actividades formativas (art. 11.2.e]). Asimismo, incluyen la relacién de la
actividad contratada con las actividades que justifican la contratacion (art.
11.2.c]) y la designacion de tutores tanto en la empresa como en el centro
formativo (art. 11.2.a]).

El contrato formativo para la obtencién de préctica profesional sustituye al
tradicionalmente conocido como contrato en practicas, si bien se introducen algunas
modificaciones de importancia. Destacan las siguientes:

Aunque los titulos que permiten acceder son los que tradicionalmente
posibilitaban la suscripcion de este contrato (nuevo art. 11.3.a]), se reduce la
distancia entre la finalizacion de los estudios y la suscripcion del contrato (nuevo
art. 11.3.b])

Se modifica asimismo la duracién minima y maxima del contrato (nuevo art.
11.3.c)).

Se robustecen las obligaciones formativas de la empresa. Ademas de las
exigencias sobre el tipo de puesto, se prevé la elaboracion de un plan formativo
individual y la designacion de un tutor por la empresa (nuevo art. 11.3.1]).
Asimismo, se prevé la posibilidad de formacion tetrica, particularmente en el
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caso de acciones formativas especificas dirigidas a la digitalizacion, la
innovacion o la sostenibilidad, incluyendo la posibilidad de micro acreditaciones
de los sistemas de formacion profesional o universitarias (nuevo art. 11.3.j]).

Existen, por lo demas, una larga serie de reglas comunes a las dos variantes del
contrato formativo (nuevo art. 11.4 ss. ET).

Reforma de la contratacion temporal

Las reglas en materia de contratacion temporal experimentan un intenso cambio que
afecta, fundamentalmente, a los supuestos (art. 15 ET). Después de la reforma, en
efecto, solo subsisten dos casos en los que es posible recurrir a la contratacion
temporal.

Contratacién por circunstancias de la produccién (nuevo art. 15.2 ET). Son
circunstancias de la produccioén el incremento ocasional e imprevisible y las
oscilaciones que, aun tratdndose de actividad normal de la empresa, generan un
desajuste temporal entre el empleo estable disponible y el que se requiere.
Quedan excluidos de este concepto la atencidén a contratas, asi como los casos
en los que quepa la aplicacidn del nuevo contrato fijo-discontinuo (salvo la
cobertura de las vacaciones, que cuenta con regla especial).

El contrato puede durar hasta 6 meses, si bien el convenio sectorial puede
ampliarlo hasta 1 afio. Asimismo, cuando se trata de atender situaciones
ocasionales, previsibles y que tengan una duracién reducida y delimitada en los
términos previstos en este parrafo, las empresas disponen de 90 dias por cada
afo natural, para celebrar este tipo de contrato.

Contrataciéon por sustitucién. El nuevo art. 15.3 ET recoge las anteriores
reglas, legales y reglamentarias, en relacion con la interinidad, tanto por
sustitucién como por vacante. Como novedad, cabe destacar la introduccion de
la posibilidad de anticipar la celebracion del contrato a los quince dias anteriores
al inicio de la ausencia del trabajador para facilitar la asuncién de las tareas por
el nuevo trabajador.

Por lo que se refiere a las reglas generales en materia de contratacion temporal,
cabe destacar lo siguiente:

Se mantienen las presunciones de caracter indefinido del contrato, si bien
se elimina de todas ella la posibilidad de prueba en contrario. Desaparece
asimismo la nocion de fraude de ley, bastando el incumplimiento de las reglas
para que se activen (cfr. nuevo art. 15.4 ET).

En cuanto a la reiteracion de contratos, se reducen y se amplian los supuestos
en los que procede la conversién en indefinido (nuevo art. 15.5 ET). En este
sentido, basta la reiteracién en dieciocho meses dentro de veinticuatro para que
se produzca este efecto.

La vulneracion de las reglas sobre contratacién temporal continla siendo
considerada una infraccion administrativa grave, si bien se considera
existente una por cada persona afectada (nuevo art. 7.2 LISOS). Tienen ademas
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un régimen sancionador especial (nuevo art. 40.1.g] LISOS). Segun la disp.
trans. 92, las nuevas normas LISOS no pueden aplicarse a las infracciones que
se hayan cometido con anterioridad a la entrada en vigor del RDL 32/2021.

Se admite la posibilidad de que los convenios colectivos establezcan planes de
reduccién de latemporalidad (nuevo art. 15.8 ET).

Se incrementa la cuantia de la cotizacién adicional en los contratos de
caracter temporal y se proyecta sobre todos los contratos de hasta 30 dias
(nuevo art. 151 LGSS). El incremento se devenga en el momento de la baja.

Por lo demas, se establece una obligacion de evaluacion periédica de la tasa de
temporalidad. La primera se prevé para 2025 y, después, debera hacerse cada 2
afos. En caso de que no evoluciones adecuadamente, el Gobierno elevara a la mesa
de dialogo social una propuesta de medidas adicionales para alcanzar el objetivo
(nueva disp. adic. 252 ET).

Contratos indefinidos adscritos a obra en el sector de la
construccion

Se da nueva redaccion a la disp. adic. 32 Ley 32/2006, en la que se sustentaba la
regulacion convencional de los llamados contratos fijos de obra (art. 24 Convenio
general de la construccidn). El contrato que lo sustituye en la nueva redaccion
presenta las siguientes caracteristicas:

Se trata de un contrato indefinido que presenta unas causas extintivas propias
que se definen como “inherentes a la persona del trabajador”. De este modo,
con independencia de la cantidad que se produzca, no aparece un despido
colectivo.

Estos motivos aparecen en los casos de finalizacion de la obra. En estos
supuestos, definidos legalmente, la empresa debe formular una propuesta de
recolocacién, previo desarrollo si procede de un proceso de formacion. Si la
misma es rechazada o, pese a todo, la colocacion no resulta viable, se produce
la extincién indemnizada, de acuerdo con la propia disposicion.

Normas transitorias en materia de contratacion
Particular atencion merece la regulacién transitoria en relacidn con la contratacion:

Conforme a las disp. trans. 12 a 32 RDL 32/2021, los contratos temporales o
de duracién determinada existentes en el momento de su entrada en vigor
contindian rigiéndose por el régimen anterior hasta su duracién maxima.

La disp. trans. 42 permite que, entre 31 de diciembre y 30 de marzo de 2022,
se celebren todavia contratos para obra y servicio determinado y los contratos
eventuales por circunstancias del mercado, acumulacion de tareas o exceso de
pedidos, aunque su duracidn no podra ser superior a 3 meses.
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Existen asimismo reglas respecto a la aplicacion en el tiempo de las nuevas
reglas en materia de encadenamiento de contratos (disp. trans. 52 RDL
32/2021).

Contratacion a tiempo parcial; nuevos perfiles para la
contratacion fija-discontinua

La reforma afecta muy limitadamente a la contratacion a tiempo parcial. Hay una
correccion estética en el art. 12.2 ET, relacionada con otras modificaciones, por
ejemplo, los nuevos criterios normativos en materia de contratacion formativa. Lo
mas importante es la derogacién del art. 12.3 ET, en él se configuraban los llamados
fijos-peridédicos como modalidad del tiempo parcial.

En realidad, no se trata de que desaparezcan, sino que son subsumidos en la nueva
regulacion del contrato fijo-discontinuo. La nueva redaccién del art. 16 ET es, en
este sentido, mucho mas detallada que la anterior a la busqueda de que este tipo de
contratacion indefinida pueda absorber algunas necesidades empresariales de
flexibilidad que hasta ahora se atendian mediante contratos temporales.

Este contrato puede usarse en los siguientes supuestos:

El més tradicional es la realizacion de trabajos de naturaleza estacional o
vinculados a actividades productivas de temporada.

Pero, ademas, puede ser utilizado en todos los demas trabajos que, aun no
siendo de tal naturaleza, sean de prestacién intermitente, con independencia
de que tengan periodos de ejecucion ciertos, determinados o indeterminados.

Esta ampliacion del concepto, aparte de que permite dar entrada a los
desaparecidos fijos periodicos, posibilita la generacion de un tercer supuesto: el
desarrollo de trabajos consistentes en la prestacién de servicios en el marco de
la ejecucion de contratas mercantiles o administrativas que, siendo
previsibles, formen parte de la actividad ordinaria de la empresa.

Este supuesto, que permite llevar al contrato fijo-discontinuo lo que, hasta el
cambio jurisprudencial de finales de 2020, se canalizaba mediante el contrato
temporal de obra o servicio determinado, es completamente novedoso con
respecto a la tradicion de estos contratos de prestaciones periddicas. De ahi que
su nueva regulacion constituya una sub-modalidad (cfr. nuevo art. 16.4 ET) en la
gue los periodos de inactividad solo pueden producirse a la finalizacion de una
contrata, a la espera de la recolocacion del trabajador en otra contrata. Estos
periodos tendran, sin embargo, una duracion maxima -la que fije el convenio
sectorial aplicable y, en su defecto, la de tres meses-, vencida la cual la empresa
adoptara las medidas definitivas o coyunturales que proceda.

En todo caso, los nuevos contratos fijos-discontinuos pueden celebrarse
directamente o a través de una ETT.
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El nuevo art. 16 ET mejora, por otro lado, las garantias aplicables a los
trabajadores fijos-discontinuos:

Exigencia de forma escrita. Afecta tanto al contrato (cfr. nuevo art. 16.2) como
al momento clave en la dindmica de esta modalidad: el llamamiento (art. 16.3).

Garantias del llamamiento (art. 16.3). Los criterios objetivos se delimitaran en
el convenio o, en su defecto, en acuerdo de empresa. Anualmente, la empresa
trasladara a la RLT un calendario con las previsiones. Se admite ademas la
posibilidad de establecer minimos anuales de llamamiento e indemnizaciones en
los casos de terminacion ante tempus de la prestacion (art. 16.5).

Bolsas sectoriales de empleo. A fin de minimizar el impacto de los periodos de
inactividad, se prevé el posible establecimiento en el convenio colectivo de
bolsas sectoriales de empleo para los periodos de inactividad (nuevo art. 16.5
ET), la obligacion de informacién de los puestos de trabajo ordinarios (art. 16.7)
y la condicion de los trabajadores como colectivo prioritario para el acceso a las
iniciativas de formacién profesional (art. 16.8).

Principio de igual trato, tanto en relacién con los derechos de conciliacién o
similares como en punto al disfrute de condiciones vinculadas a la antigiiedad
(nuevo art. 16.6 ET).

La nuevaregulacion de contratas y subcontratas de
obras y servicios

Aunque se aprovecha la ocasion para dar nueva redaccién inclusiva a la totalidad del
precepto, la novedad que se introduce en el art. 42 ET se refiere al convenio
colectivo aplicable en las empresas contratistas y subcontratistas. *La regla
general establecida en el nuevo art. 42.6 ET es que sera de aplicacién el convenio
sectorial correspondiente a la “actividad desarrollada”.

El precepto, en todo caso, establece dos excepciones:

La regla general cede, en primer lugar, en el supuesto de que “exista otro
convenio sectorial aplicable conforme a lo dispuesto en el Titulo llI”,
expresioén con la que, probablemente, se quieran salvar supuestos limites en las
que puedan existir convenios sectoriales especificamente pensados para las
empresas contratistas (por ejemplo, contratas ferroviarias).

Se admite, en segundo lugar, la aplicacion del convenio de empresa, pero solo
dentro de los limites establecidos en el art. 84. Ello supone que salarios y
jornada resultaran del convenio sectorial de la actividad a la que se refiera la
contrata.

La flexibilidad interna: el nuevo régimen de los ERTE

Abandonada por exigencias del consenso la reforma del art. 41, las nuevas normas
en materia de flexibilidad interna se centran en la reforma de los expedientes de
regulacion temporal de empleo.
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Por un lado, se da nueva redaccion al art. 47 ET, incorporando la experiencia que
en materia de regulacion temporal de empleo se ha adquirido durante la pandemia. El
resultado es un precepto mucho més extenso en el que se detectan las siguientes
novedades principales:

Introduccion en los ERTE por causas econdmicas, técnicas, organizativas y de
produccion de la posibilidad de acordar una prérroga del inicialmente
establecido, con un procedimiento de consultas abreviado (nuevo art. 47.4 ET).

Regulacion mas detallada del procedimiento de suspensién o reduccién por
fuerza mayor (nuevo art. 47.5 ET), con inclusion de especialidades en los casos
en los que venga determinada por impedimentos o limitaciones en la
actividad normalizada de la empresa que sean consecuencia de decisiones
adoptadas por la autoridad publica competente, incluidas aquellas orientadas a
la proteccion de la salud publica (art. 47.6 ET). La regulacién de los ERTEs
relacionados con la pandemia se hace, en definitiva, estructural.

Incorporacién de una larga serie de normas comunes a todos los casos de
suspension o reduccion de jornada. Varias de ellas, de nuevo, se relacionan con
las reglas establecidas normalmente en los ERTEs-covid (posibilidad de
desafectaciones singularizadas, prohibicién de horas extras, contrataciones y
externalizaciones, compromiso de mantenimiento del empleo).

Estas reglas comunes, también para el mecanismo RED, incluyen un régimen
permanente de beneficios en materia de cotizacién (nueva disp. adic. 392
LGSS).

Por otro lado, el nuevo art. 47 bis ET introduce el nuevo mecanismo RED de
Flexibilidad y Estabilizacion del Empleo.

Es este un mecanismo que puede ser activado por decisiéon del Consejo de
Ministros bien, en su modalidad ciclica, para todo el territorio en casos de que
se produzca una coyuntura macroeconoémica general que aconseje adopcion de
instrumentos adicionales de estabilizacion bien, en su modalidad sectorial, en
los casos en los que en una determinada actividad se aprecien cambios
permanentes que generen especificas necesidades de recualificacion y de
procesos de transicién profesional.

Se trata de situaciones temporales, con una duracion maxima de un afio,
aunque prorrogable por dos periodos semestrales en el segundo supuesto.

Las empresas comprendidas en el mecanismo pueden voluntariamente solicitar
suspensiones o reducciones de jornada al amparo del plan. Se establecen
determinadas especialidades en la tramitaciéon de los procedimientos, siempre
resueltos por la autoridad laboral.

Se prevé, en fin, la constitucion de un Fondo RED de Sostenibilidad del
Empleo, mediante el que se hara frente a las necesidades relacionadas con la
activacion del mecanismo (prestaciones, exenciones de SS, planes de
formacion).
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Lareforma de la negociacién colectiva

El Gltimo punto esencial del contenido del RDL 32/2021 se relaciona con la reforma
de la negociacion colectiva. Esta afecta a dos puntos:

Prioridad aplicativa del convenio de empresa, la nueva redaccion del art.
84.2 ET se limita a eliminar del listado de materias en las que esta existe la
referencia a la cuantia del salario base y de los complementos salariales. Deja
de ser posible, pues, que el convenio de empresa que se negocia de forma
sobrevenida al convenio sectorial contenga una regulacion de la retribucion
inferior a la establecida en este Ultimo. La regla continla siendo una excepcion a
la general del art. 84.1 ET por lo que, a falta de reglas de estructuracion de la
negociacion colectiva, nada parece impedir que los convenios de empresa
ganen prioridad aplicativa sin limite de materias en aplicacion de la prohibicién
de afectacion de los convenios anteriores.

Debe tomarse nota de la regla transitoria contenida en la disp. trans. 42 RDL
32/2021. Los cambios en cuanto a la nueva regulacion de la prioridad aplicativa
no seran aplicables a los convenios vigentes en el momento de la entrada en
vigor del RDL, hasta que pierdan su vigencia expresa o, como maximo, hasta
gue transcurra un afio desde aquel. Se dispone de un plazo adicional de seis
meses para adaptar los convenios a las nuevas reglas. En todo caso, se
establece una suerte de garantia ad personam para los trabajadores puesto que
la reforma del art. 84 ET no puede tener como consecuencia la compensacion,
absorcién o desaparicién de cualesquiera derechos o condiciones mas
beneficiosas que vinieran disfrutando.

Ultraactividad (nuevos art. 86.4 ET), lo mas vistoso es la reintroduccién de su
duracioén ilimitada, siempre que no exista un pacto diferente. Hay que notar
ademas que la regulacion del papel de los acuerdos interprofesionales en
materia de solucién de conflictos es ligeramente diferente: aunque contindan
debiendo utilizarse en los casos en los que no se alcanza acuerdo, las reglas
sobre obligatoriedad de establecimiento y los principios a los que deben
ajustarse han desaparecido.

La nueva regulacién de la ultraactividad se aplica también a los convenios que
hayan sido denunciados con anterioridad a la entrada en vigor del RDI
32/2021 (disp. trans. 7).

Otras reformas

El RDL 32/2021 contiene otras reformas y previsiones de actuacion normativa en el
futuro. Entre ellas, conviene resaltar la previsién de la disp. adic. 72 que prorroga
para el 2022 el salario minimo interprofesional fijado en 2021. La prérroga afecta al
RD 817/2021 y se extendera hasta que se apruebe la norma que lo sustituya en el
marco del didlogo social.
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Para cualquier informacién adicional, contacte con:

Ernst & Young Abogados, S.L.P.

Raul Garcia RaulLuis.garciagonzalez@es.ey.com
Isabel Merenciano Gil Isabel.Merenciano.Gil@es.ey.com
José Maria Goerlich Jose.Maria.Goerlich.Peset@ey.com
Felipe Martinez Ramonde Felipe.Martinez.Ramonde@es.ey.com
Eva Sainz Cortadi Eva.SainzCortadi@es.ey.com

Miguel Prado Agudo Miguel.PradoAagudo@es.ey.com
Nicolas Chacon Rodriguez Nicolas.ChaconGonzalez@es.ey.com
Alicia Diaz Marques Alicia.DiazMarques@es.ey.com
Marina Lépez Marti Marina.Lopez.Martin@es.ey.com
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