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. CONTEXTO Y OBJETIVOS
DE LA REFORMA LABORAL 2021

La reforma laboral articulada en el Decreto-Ley 32/2021 (BOE 30 Diciembre 2021, en
adelante DL RL21) es producto de un Acuerdo Social Tripartito entre el actual Gobierno
de coalicién, las organizaciones sindicales mas representativas estatales UGT y CC.00 y
la asociacién empresarial estatal mas representativa CEOE-CEPYME, tras meses de
negociaciones, en el marco del componente laboral 23 del Plan Nacional de
Recuperacion Econdémica de la Unidon Europea. En el contexto de dicho Plan y de un
intenso debate politico sobre las virtudes, los defectos y las insuficiencias de las
anteriores reformas laborales de 2010 y 2012, se ha logrado alcanzar una reforma
consensuada, con perspectivas de futuro, que debera superar el tramite parlamentario de
la convalidacién del DL RL 21 o, si lo hay, su tramitacién posterior como Ley.

Al logro del Acuerdo Social Tripartito ha cooperado la adecuada coordinaciéon politica
dentro de un Gobierno -con distintas ideas en materia econdmica-laboral- en la
evaluacion técnica sosegada de las reformas anteriores, sobre la base de analisis
académicos juridicos o econdmicos, la influencia de la jurisprudencia que ha allanado el
camino para la adopcion de medidas significativas, el incentivo de la recepcion de
fondos europeos en el marco del Plan Nacional de Recuperacion, la experiencia positiva
de los ERTES COVID-19 y la responsabilidad de los agentes sociales, todo ello en el
contexto de una recuperacion econdmica y de empleo tras dos anos de pandemia.

Los objetivos consensuados de la reforma son cuatro:
1.reduccidén de la temporalidad,
2.la mejora de los salarios,
3.la relevancia de la formacidn de los trabajadores y
4.el mantenimiento y potenciacion de la flexibilidad empresarial.

1. La reduccion de la temporalidad laboral, que triplica la media europea y desde hace
tiempo es un objetivo consensuado en la sociedad espanola, determina las siguientes
medidas:

e Desapariciéon del contrato de obra o servicio.

e Nuevos contratos temporales por causa de circunstancias de la produccion y
sustituciones de personas trabajadoras.

e Disminucion del limite temporal de los encadenamientos de contratos temporales
con el mismo trabajador e incorporacion de un nuevo limite por puesto de trabajo.

e Penalizacién de seguridad social en bajas de contratos temporales inferiores a 30
dias.
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e Planes de reduccion de temporalidad a través de la negociacién colectiva.

e Aumento de sanciones administrativas en contratos temporales por fraude de ley, con
la imposicion de una sancion por cada contrato fraudulento.

e Nuevo contrato fijo-discontinuo con flexibilidad.

e Posibilidad de las empresas de trabajo temporal de utilizar fijos discontinuos.

e Nuevo contrato indefinido adscrito a obra de construccién con un régimen extintivo
propio.

2. La mejora de los salarios, que tras los analisis que detectaban un exceso de
devaluacion salarial en la

prioridad de convenios de empresa de baja calidad se logra a través de las siguientes
medidas:

e Supresion de la materia salarial en la prioridad del convenio de empresa

e Aplicacion de salario minimo sectorial en contratas privadas, como ya existia desde
2017 en contratas publicas.

e Recuperacidn de la ultraactividad indefinida de los convenios colectivos.

3. La relevancia de la formacion profesional de los trabajadores, esencial ante los
procesos de transformacion del trabajo y la necesidad de impulsos a la productividad
empresarial, explica medidas como:

e Nuevos contratos formativos intensificando la formacién dual.

e La incorporacién, con incentivos publicos, de las acciones formativas a los
trabajadores afectados por ERTE en cualquiera de sus tipologias.

e La incorporacion, con incentivos publicos, de las acciones formativas en periodos de
inactividad de fijos discontinuos.

e La regulacion de un mecanismo de estabilidad y flexibilidad RED que, en su doble
tipologia ciclica y sectorial, incorpora cauces de formacién de los trabajadores
dirigidos a mejorar la recualificacion profesional y empleabilidad.

4. El mantenimiento y potenciacién de la flexibilidad empresarial supone:

e La confirmacion, por consenso, de la regulacidon legal vigente, proveniente de las
reformas de 2010 y 2012, del despido, de la flexibilidad laboral interna y de,
practicamente, la negociacion colectiva, incluyendo los descuelgues en el ambito de la
empresa y con los matices antes apuntados dirigidos a evitar la devaluacion salarial.

e Nuevas reglas que anaden mas flexibilidad a los ERTES por causa ETOP.

e La reformulacion de los ERTES por fuerza mayor, en clave de flexibilidad, tras la
experiencia de la pandemia.

e La articulacion de nuevos mecanismos RED, en su doble modalidad ciclica y sectorial,
que, a través de suspensiones y reducciones de jornada, prepara mejor a nuestro
mercado laboral frente a futuras crisis econémicas y reestructuraciones sectoriales en

procesos de enorme transformacién de la forma de trabajar.
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La combinacion de estos cuatro objetivos consensuados logra toda esta adopcion de
medidas, que se comunican entre si, con busqueda de equilibrios necesarios y acordados
por sindicatos y patronales. La reduccion de margenes de flexibilidad en contratos
temporales exigia mantener y potenciar la flexibilidad empresarial, a la vez que
reformular las modalidades indefinidas y los mecanismos de formacion y recualificacion
profesional esenciales en plantillas fijas. La correccion de excesos en devaluacion salarial
se efectla manteniendo la flexibilidad del convenio de empresa en la organizacion del
trabajo y los descuelgues salariales si resultan necesarios. La significativa ausencia de
reforma de causas y costes de despido, por consenso, se explica sobre estos vasos
comunicantes porque lo exige la finalidad de reducir temporalidad y dar prioridad a las

retribuciones y la productividad asociada a la formacion.

En esta Guia Informativa de la reforma laboral de 2021 se sistematiza, en cuatro bloques -
contratacion laboral, ERTES, negociacion colectiva, y flexibilidad empresarial-, las

novedades normativas con referencias a los articulos de aplicacion.
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1l. NUEVO REGIMEN JURIDICO
DE CONTRATACION LABORAL

A. CONTRATACION TEMPORAL EN VIGOR TRAS TRES MESES DESDE EL 31/12/2021
(DF 82 DL 32/2021) HASTA 30/3/2022

A.1) Nuevos contratos temporales:
arts. 15. 1, 2y 3 ET y Disposicion derogatoria unica Decreto-Ley 32/2021.

La medida mas significativa del DLRL 21 en temporalidad laboral es la desaparicion del
contrato de obra o servicio por obra determinada, con autonomia y sustantividad propia
de duracidn incierta, con el maximo de 3 o por convenio 4 anos (Disposicion derogatoria
Unica). Ello es resultado, en buena parte, del impacto de la jurisprudencia reciente (STS
29-XI1-2020) que desvincula el contrato de obra y la contrata/concesion en actividades
habituales y ordinarias de la empresa. Ahora el DLRL 21 retira definitivamente de los
contratos temporales la causa legal por obra o servicio, poniéndose fin a un contrato
temporal de notable impacto en el sector servicios y en la construccion -y lo que explica
la adaptacion de las modalidades indefinidas a ambos sectores, a través del indefinido

adscrito a obra y del fijo discontinuo intermitente, como luego se apuntara-.

Los contratos temporales del art. 15.1 ET, sobre la presuncion de contratacion indefinida
salvo causa legal, quedan reducidos a sustituciones y a circunstancias de produccién. Se
mantienen asi, con distinta formulacion, las funciones de los antiguos contratos de

interinidad y eventuales.

En la causa temporal de sustitucion -art. 15.3 ET- se abren tres supuestos de hecho. En los

tres casos, no hay indemnizacion por fin de contrato conforme al art. 49.1.c ET ni cOmputo

a_los efectos de los limites del encadenamiento contractual del art. 15.5 ET.

e Sustitucion de persona trabajadora con derecho a reserva del puesto de trabajo,
siempre que se especifique el nombre de sustituido y causa de sustitucion. Se puede
suscribir 15 dias antes de la sustitucion si coincide con el puesto de trabajo. El
supuesto abarca sustituciones de personal en suspensiones contractuales con reserva
del puesto, permisos retribuidos y excedencias, con vocacion expansiva, salvo en
vacaciones donde se utiliza la causa productiva.

e Complemento de la jornada reducida por otra persona trabajadora, cuando dicha
reduccién se ampare en causa legal o convencional, siempre que se especifique el
nombre del destituido y la causa de la destitucidon. Se abre con ello la via a contratos
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de sustitucidon a tiempo parcial que cubren jornadas reducidas por cuidado de hijo o
familiares y otras causas legales o convencionales, antes presente en la normativa

reglamentaria de contratos temporales.

e Cobertura de vacante definitiva durante el proceso de seleccion con una duracién
maxima de 3 meses o plazo inferior convencional, sin poder celebrarse nuevo contrato
con mismo objeto para dicho plazo. Confirma legalmente la opcidon antes presente
también en la norma reglamentaria. En sector publico se aplican las reglas especificas
de la Ley 20/2021 con interinidades por vacante con duracién maxima de 3 anos y
aplicacion del proceso de estabilizacion de los actuales interinos.

En la causa por circunstancias de producciéon regulada en el art. 15.2 ET se abren dos
tipologias. En ningun caso el contrato se puede utilizar para la realizacion de trabajos en
marco de contratas y concesiones que constituyen actividad habitual o ordinaria de la
empresa, como ya habia sentado la jurisprudencia antes citada en relacion con el
derogado contrato de obra. Este contrato temporal origina indemnizacién de 12 dias
salario/ano del art.49.1.c ET cuando es extinguido previa denuncia de la empresa y entra
en el computo del encadenamiento contractual del art.15.5 ET. La doble tipologia

responde a:

¢ Incremento ocasional e imprevisible y oscilaciones que, aun tratandose de la actividad
normal de la empresa, generan un desajuste entre empleo estable disponible y el que
se requiere. Son necesidades de produccion temporales imprevisibles y no repetidas
en el tiempo, en linea con la jurisprudencia del antiguo contrato eventual. La duracién

es pactada a término por las partes del contrato de trabajo con un maximo de 6 meses,

con posible ampliacién por convenio colectivo sectorial a 1 ano. Existe posibilidad de

una prérroga acordada hasta la duracion maxima. De manera expresa se permite
utilizar esta modalidad contractual en periodos de vacaciones anuales que causan este
tipo de desajuste temporal, como venia siendo aceptado por la jurisprudencia del
antiguo contrato eventual.

Situaciones ocasionales y previsibles y que tengan una duracion reducida y delimitada en
el tiempo. Se trata de campanas de produccion temporal breves, previsibles, que se
repiten en el tiempo. La duracién es pactada a término entre las partes del contrato de

trabajo desde la referencia de 90 dias anuales que no pueden ser continuados. Se puede

prestar asi trabajo temporal discontinuo, en el marco de 3 meses, para atender estas
breves necesidades de producciéon temporal repetidas en el tiempo. Esta modalidad

contractual no debe invadir,_ con esta referencia temporal, el espacio del fijo discontinuo

del art. 16 ET. Se obliga a las empresas a una informacion a los representantes de los

trabajadores de la utilizacion anual de estos contratos temporales.
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A.2) Nuevas reglas de encadenamientos contractuales por circunstancias de la
produccion: arts. 15.5 y 9 ET.

Las novedades del art. 15.5 ET muestran una disminucion del limite temporal del
encadenamiento de contratos con el mismo trabajador, coherente con las nuevas causas
legales y duraciones mas breves, una vez desaparecida la causa de obra, y la
incorporacion de un nuevo limite temporal al encadenamiento contractual en el mismo
puesto de trabajo, antes sélo existente en convenios colectivos. En ambos casos, conforme
al art.15.9 ET:

e la empresa debe comunicar al trabajador por escrito su condicion de fijo, con
informacidn a representantes de trabajadores;

e es posible la solicitud del trabajador al SEPE de certificados de contratos temporales
para acreditar su condicién de fijo;

el certificado SEPE se pone en conocimiento de empresa y de Inspeccion de Trabajo si
hay conversion a fijo.

En cuanto a los limites a la contratacion:

e F| limite de encadenamiento de contratos temporales por circunstancias de la

produccion con el mismo trabajador (antes era 24 meses en 30 meses) se reduce a 18

meses en 24 meses, con o sin solucién de continuidad, para el mismo o distinto puesto

de trabajo, con la misma empresa o grupo de empresa, directamente o a través de ETT,
con conversion a fijo del trabajador.

e F|l limite de encadenamiento de contratos temporales por circunstancias de la

produccion en el mismo puesto de trabajo (antes era remisién a convenios colectivos),

es de 18 meses en 24 meses, con o sin solucion de continuidad, incluido por ETT, con

conversion del ultimo trabajador en ese puesto a fijo. Se pone limite a rotaciones
temporales en mismo puesto de trabajo.

A.3) Planes de reduccion de temporalidad por negociacion colectiva:
art.15.8 ET

Tras descartarse un tope legal de contratos temporales, el art. 15.8 ET habilita a los
convenios colectivos la posibilidad de establecer planes de reduccion de temporalidad,
fijar criterios de adecuacién entre el volumen de contratacién temporal y plantilla total,
porcentajes maximos de temporalidad y consecuencias de incumplimiento, y criterios
objetivos de conversion de temporales en indefinidos. Se evita, asi, un limite legal y se
reenvia, en una solucidon pragmatica, a los convenios colectivos, de sector o empresa, en
el marco de las reglas del art.84.1 y 2 ET, este tipo de medidas de porcentajes maximos vy
adecuacion entre temporales y fijos en las plantillas.
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A.4) Conversion a fijo del trabajador y aumento de sanciones administrativas en
contratos temporales en fraude de ley: art.15.4 ET y arts.6.4.bis, 6.5, 7.2, 19.2 y
40.1.c bis LISOS

El trabajador temporal en fraude de ley se convierte a fijo. Se supera la antigua
presuncién de fijeza que en la practica operaba como conversién, ahora ya presente como
tal en el nuevo art.15.4 ET. Se consolida la via clasica de reclamacion judicial del despido
improcedente (art.56.2 ET) con la referencia de 33 dias salario/ano, cuantia no ampliada
para temporales fraudulentos. Tampoco se acoge la propuesta de despido nulo por fraude
del contrato temporal.

En este marco, donde mas se incide en la lucha antifraude es en la adaptacién de las
infracciones administrativas a la nueva regulacién de los contratos temporales,
incluyendo a las ETT, y a la comision de una infraccion por cada una de las personas
trabajadoras afectadas, conforme al nuevo art.7.2 LISOS, con el aumento significativo de
las multas del art.40.1.c LISOS. La transgresion de la normativa sobre modalidades
contractuales mediante su utilizacidn en fraude de ley o supuestos y limites temporales
distintos a los previstos legalmente o en convenios colectivos conlleva multas en grado
minimo 1000 a 2000 euros, grado medio 2001 a 5000 euros y grado maximo de 5001 a
10.000 euros.

A.5) Planes de reduccion de temporalidad por negociacion colectiva:
art.15.8 ET

Tras descartarse un tope legal de contratos temporales, el art. 15.8 ET habilita a los
convenios colectivos la posibilidad de establecer planes de reduccién de temporalidad,
fijar criterios de adecuacion entre el volumen de contratacién temporal y plantilla total,
porcentajes maximos de temporalidad y consecuencias de incumplimiento, y criterios
objetivos de conversidn de temporales en indefinidos. Se evita, asi, un limite legal y se
reenvia, en una solucién pragmatica, a los convenios colectivos, de sector o empresa, en
el marco de las reglas del art.84.1 y 2 ET, este tipo de medidas de porcentajes maximos y
adecuacion entre temporales y fijos en las plantillas.

A.6) Penalizacion de seguridad social de rotaciéon de contratos temporales
por circunstancias de la produccion inferiores a 30 dias: art.151 LGSS.

La cuota empresarial se incrementa el triple en cada baja de contratos inferiores a 30
(antes existia un recargo del 40 por 100 en contratos inferiores a 5 dias). Ello tiene un
efecto importante en la prevencidn de rotaciones de altas de lunes a viernes y bajas en fin
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de semana en contratos por circunstancias de la produccion. La cotizacién adicional, en
este tipo de rotaciones, se multiplica por tres sobre la cuota de la base minima de
cotizacion del grupo 8 del régimen general contingencias comunes. No se aplica dicha
penalizacion en contratos de sustitucion. Queda fuera el sector agrario, servicio doméstico

y mineria.

A.7) Transitoriedad: DT 3y 4 y 5 y DF 8? Decreto-Ley 32/2021

Son importantes las reglas de transitoriedad de las DT 3% 4°y 52 DLRL 21, en conexion
con su DF 8°. A saber:

e Los contratos de obra y fijos de obra en construccién vigentes antes del 31/12/2021
estan bajo la normativa anterior hasta su duracién maxima.

e |os contratos eventuales y de interinidad vigentes antes del 31/12/2022 estan bajo la
normativa anterior hasta su duracion maxima.

e Se pueden seguir suscribiendo contratos de obra y eventuales desde el 31/12/2021
hasta el 30/3/2022 bajo la legislacion anterior, pues la nueva entra en vigor el
30/3/2022, y se rigen por la legislacion vigente en fecha concertacion, pero con
duracion no superior a seis meses. Se articula un proceso transitorio del modelo de

contratacion laboral con 3 meses de referencia hasta entrada en vigor y 6 meses de

culminacion hacia las nuevas causas sustitucién y productiva de los arts. 15.2 y 3 ET.

e |os contratos temporales vigentes suscritos antes del 31/12/2021 y los posteriores
cuentan con el nuevo art. 15.5 ET como limite al encadenamiento contractual, pero no

asi los contratos temporales anteriores ya extinguidos. Se combina,_por tanto,_la regla

de 24 meses en 30 meses con la nueva regla de 18 meses en 24 meses en

encadenamientos de contratos anteriores y nuevos.

10
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B. FIJO DISCONTINUO: EN VIGOR TRAS TRES MESES DESDE 31/12/2021 (DF 8%
Decreto-Ley 32/2021) HASTA 30/3/2022

B.1) Supuestos de fijo discontinuo en trabajos estacionales e intermitentes:
arts. 16.1,2, 4y 5 ET

La reducciéon de la temporalidad, con estas herramientas -en especial, la supresiéon del
contrato de obra- exigia una reformulacidn del fijo discontinuo como alternativa estable
dotada de flexibilidad empresarial en trabajos estacionales e intermitentes. Se pretende,
asi, un previsible trasvase de parte de las funciones de los antiguos contratos de obra vy
eventual a esta modalidad del art. 16 ET, con periodos de actividad e inactividad, que gira
sobre el llamamiento al trabajador cuando existe prestacién de servicios o produccion en
la empresa. Se abren dos supuestos de fijos discontinuos tras la reforma:

e De un lado, trabajos de naturaleza estacional o de temporada que cumplen la funcion
clasica del fijo discontinuo sobre la base de una consolidada jurisprudencia en la
materia. Se debe ahora conectar el nuevo contrato de circunstancias de la produccién
del art. 15.2 ET, de campana breve repetida en el tiempo, con maximo 3 meses al ano,
con esta estacionalidad que supera estos umbrales. El modelo laboral del art. 16.1 ET,
indirectamente, conduce al fijo discontinuo a trabajos de temporada, ciclicos en el
tiempo, que superan 3 meses al ano.

¢ De otro lado, prestaciones laborales intermitentes con periodos de ejecucion ciertos o
inciertos. Se admite este supuesto en ejecucidon de contratas o concesiones previsibles
de esta naturaleza intermitente, siendo una alternativa a los derogados contratos de
obra en contratas discontinuas con interrupciones en el tiempo. Ello ofrece un nuevo
margen de flexibilidad empresarial en funcion de la naturaleza intermitente de la
actividad laboral. Los periodos de inactividad son concebidos como plazos de espera
de recolocaciéon entre contratas conforme al art.16.4 ET. Los convenios colectivos
sectoriales podran establecer plazos maximos de inactividad entre contratas con, en
su defecto, 3 meses. Indirectamente, el art. 16.4 ET disena un plazo minimo legal de 9
meses de ocupaciéon laboral, salvo negociaciéon colectiva sectorial. Tras 3 meses o
plazo convencional de inactividad se pueden adoptar medidas de ERTE o despidos por
causas ETOP. Los convenios sectoriales pueden crear bolsas sectoriales de empleo
para fijos discontinuos en inactividad con el objetivo de favorecer contratacién vy
formacion continua sin perjuicio de sus obligaciones laborales.

En ambos supuestos de hecho se exige formalizacion escrita del contrato con elementos

esenciales de la actividad laboral como la duracién del periodo de actividad, jornada y
distribucion horaria, con concrecion ante llamamientos tal como dispone el art.16.2 ET.

11
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B.2) Llamamiento y no llamamiento del trabajador: art.16.3 y 5 ET y art.
267.1.7.d LGSS

Los criterios objetivos y formales de llamamiento de las personas trabajadoras son
regulados por convenio colectivo o acuerdo colectivo de empresa, como ya sucedia con
anterioridad. En este sentido:

e Es practica convencional habitual la antigiedad de mayor a menor en el orden de
llamada. Los convenios pueden disenar un periodo minimo de llamamiento anual y

cuantias por fin de llamamiento.

e El llamamiento individual al trabajador debe ser por escrito, con indicaciones precisas
de condiciones de incorporaciéon y antelacion adecuada, en el marco de reglas
especificas por negociacion colectiva.

e La empresa debe proporcionar un calendario anual de prevision de llamamientos a los
representantes de los trabajadores y se puede articular un censo anual de fijos
discontinuos a través de la negociacion colectiva.

e Las personas fijas discontinuas podran ejercer acciones en caso de incumplimiento del
llamamiento, iniciandose el plazo desde el momento de la falta de éste o momento en
que la conociesen. Se consolida asi una doctrina y la jurisprudencia en esta direccion
que motiva acciones de despido improcedente, o incluso nulo, por incumplir las reglas
del despido colectivo.

Asimismo se debe recordar que en periodos de inactividad hay cobertura social de
desempleo con reglas especificas, como reconoce el art.267.1.7°.d LGSS.

B.3) Antigiiedad e indemnizaciones del fijo discontinuo: art.16.6 ET

La antigliedad del fijo discontinuo suma tiempo de servicios efectivo y periodos de

inactividad,_salvo justificacion objetiva y razonable, como ya venia manteniendo la

jurisprudencia y recoge el art.16.6 ET.

Las indemnizaciones del fijo discontinuo se miden, en cambio, por anos de servicios, regla
general del art. 56.2 ET, por lo que se calcula con tiempo de servicios efectivo. Esta
jurisprudencia vigente no ha sido alterada expresamente en el art. 16.6 ET, sino todo lo
contrario, porque incluso se avalan excepciones de computo de la propia antigiedad.
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B.4) Respeto a derechos de conciliacion familiar, formacion y promocion
profesional del fijo discontinuo: art.16.6, 7y 8 ET

e Los fijos discontinuos ven reconocidos expresamente los mismos derechos de
conciliacion familiar, permisos o reducciones de jornada, en el marco legal o
convencional.

e También son un colectivo prioritario para acceso a iniciativas de formacion en tiempos
de inactividad.

e Se reconoce el derecho de informacidn de vacantes de fijo ordinario y por negociacién
colectiva se pueden establecer procedimientos de conversion a esta modalidad del
colectivo.

B.5) Fijos discontinuos en ETTs: art. 16.1 ET y art.10.3 Ley ETT

Tiene especial incidencia el reconocimiento, en el art. 16.1 ET, de contratos de fijos
discontinuos entre ETT y persona contratada para ser cedida en el marco de la LETT. Se
ofrece cobertura legal para firmar contratos de trabajo fijos discontinuos en ETT para
distintas puestas a disposicién por causa sustitutiva o productiva, lo que venia siendo
negado por la jurisprudencia.

Es importante la reforma del art.10.3 Ley ETT (DF 1% Decreto-Ley 32/2021), que reconoce
un contrato de trabajo, se sobreentiende temporal del art.15.2 ET o indefinido ordinario,
aunque es una duda interpretativa, para cubrir varias puestas a disposicién con usuarias
diferentes en supuestos de circunstancias de la produccion del art.15.2 ET, formalizando
en el contrato cada puesta a disposicion. Pero que, a la vez, en coherencia con el art.16.1
ET, permite la celebracion de contrato fijo discontinuo para sucesivas puestas a
disposiciéon de wusuarias diferentes por causas de circunstancias de producciéon o
sustitucion del art.15 ET, siendo los periodos de inactividad periodos de espera entre
contratos. Las reglas del art.16 ET se adaptaran por la negociacion colectiva sectorial o de
ETT en este ambito, con posibles garantias de empleo para trabajadores con esta
modalidad.

B.6) Desaparicion de fijos periddicos del antiguo art.12.3 ET: disposicion
derogatoria Decreto-Ley 32/2021

El nuevo modelo laboral de fijos discontinuos del art. 16 ET deja sin sentido la antigua
figura del fijo periodico, trabajo a tiempo parcial en fecha cierta, por lo que el DLRL 21
deroga el antiguo art.12.3 ET.

13
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C. INDEFINIDO ADSCRITO A OBRA DE CONSTRUCCION

C.1) Nueva modalidad de contrato indefinido adscrito a obra de
construccion: DA 32 Ley 32/2006

La desaparicion del contrato de obra obligaba reconsiderar el modelo convencional de fijo
de obra en la construccién. Ello implica crear una nueva modalidad sectorial especifica
que se pasa a denominar indefinido adscrito a obra con reglas especificas de extincion. DA
32 Ley 32/2006 construccion. Ello es fruto de un acuerdo sectorial entre sindicatos vy

patronal de construccidn que recoge la norma.

Son contratos indefinidos adscritos a obra al tener por objeto tareas o servicios cuya
finalidad y resultado estén vinculados a obras de construccion, dentro del ambito
funcional del convenio estatal del sector.

C2) Propuesta de recolocacion y extincion objetiva de contrato indefinido
adscrito a obra por motivos inherentes a la persona del trabajador: DA 3°
Ley 32/2006

En estos contratos indefinidos, la finalizacion de la obra adscrita da lugar a una
obligacién empresarial de propuesta de recolocacion del trabajador, con un plazo de
preaviso de 15 dias, que puede conllevar formacidn. Las reglas de formacidon se remiten al
convenio estatal de la construccion. Dicha finalizacion es por terminacion real de la obra
o disminucion real del volumen de obra por realizacién de unidades de ejecuciéon o por
paralizacion de la actividad por causa imprevisible para la empresa. Se pone en
conocimiento del afectado, de los representantes de los trabajadores y de las comisiones
paritarias de los convenios para garantizar la propuesta de recolocacion. Esta es por
escrito, con las condiciones esenciales de la obra y fecha de incorporacién y con respeto
al plazo de preaviso de 15 dias. El trabajador puede aceptarla o rechazarla en 7 dias.

En este esquema, que busca mantener el empleo si resulta posible en la empresa
constructora, se disenan causas objetivas especificas de extincién con preaviso 15 dias e
indemnizacién del 7 por 100 sobre conceptos salariales del convenio colectivo
devengados durante el contrato: rechazo del trabajador de la recolocacion propuesta en
plazo 7 dias; cualificacion inadecuada tras accion formativa, para trabajar en obra de
misma provincia; inexistencia de obras en la provincia adecuadas a la cualificacion
profesional del trabajador. Es una virtuosa adaptacion al sector de despido objetivo del
art.52 ET. No son aplicables reglas del despido colectivo al ser motivos inherentes a la
persona del trabajador, fuera del ambito de la directiva 98/85 y del art. 51 ET.
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D. CONTRATOS FORMATIVOS: EN VIGOR TRAS TRES MESES DESDE
31/12/2021 (DA 82 Decreto-Ley 32/2021) HASTA 30/3/2022

Dentro del esquema anterior de formacién para obtener titulo y practicas del titulado se reformulan
los contratos formativos, con reglas comunes y especificas, subrayando la alternancia de trabajo
retribuido y formacion en ambas modalidades, lo que refuerza la formacién dual ya implantada en
anteriores reformas.

D.1) Contrato en alternancia para la formacion: art.11.2 ET

En primer lugar, se disefna un nuevo contrato para compatibilizar, en alternancia, la
actividad Llaboral retribuida con Llos procesos de formacion profesional, estudios
universitarios o el catalogo de especialidades formativas del sistema nacional de empleo
en el art.11.2.a ET.

e E|l acceso a esta modalidad es para personas sin titulaciones o certificados
profesionales con dicha cualificacion, formacion profesional, estudios universitarios y

especialidades formativas.

e En certificados de profesionalidad nivel 1 y 2 y programas formativos de sistema
nacional de empleo edad se impone una edad maxima de 30 anos, tal como declara el
art.11.2.b ET, de lo que parece deducirse que en el resto de titulaciones no hay limite
de edad.

e El diseno legal del nuevo contrato parte de la firma de convenios de colaboracion de
autoridades laborales o educativas de formacion profesional o Universidades y
empresas, en el marco de los arts.11.2.c. d y e ET, para poder implantar planes
formativos individuales, con contenido, calendario, actividades y tutoria, con
participacion de centro formativo y empresa, como dispone el art.11.2. d ET.

e Es novedoso que la duracién maxima se vincule a la de cada programa formativo, lo
que es razonable, con un minimo de 3 meses y un maximo de 2 anos (antesera 1l a3
anos sin esta vinculacién), como declara el art.11.2.g ET, con prevision de prdorrogas
asociadas al propio ciclo formativo.

e La formacion tedrica minima es ahora de 35 por 100 en primer ano y 15 por ciento en
segundo ano respecto a la jornada maxima de convenio colectivo o, en su defecto,
legal. Esta formacion tedrica se especifica dentro del plan de estudios del programa
formativo, en el marco del art.11.2.iy e ET.

e La retribucion del trabajador en formacién, conforme al art.11,2.m ET, la establece el
convenio colectivo o, en su defecto, no puede ser inferior al 60 por 100 en primer ano
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o 75 por 100 el segundo ano del grupo profesional o nivel retributivo
correspondiente, en proporcion al tiempo de trabajo efectivo. El suelo es siempre el

SMI, en proporcién al tiempo de trabajo efectivo.

e No se pueden establecer periodos de prueba, ni realizar horas extraordinarias, ni
trabajos nocturnos, ni turnos, como ordenan los arts.11.2.k y L ET.

e |La extincion es sin indemnizacién y el trabajador habra obtenido, mediante esta
alternancia de trabajo retribuido y formaciéon tedrica, un titulo, pudiendo ser
contratado en misma empresa ya sin ser formativo o en cualquier otra en el mercado
laboral.

D.2) Contrato en alternancia para practica profesional: art.11.3 ET

En parecido esquema a la anterior regulacion se articula un nuevo contrato en alternancia
con practica profesional en el art.11.3 ET para personas con titulacion de formacidon
profesional, universitaria o certificado de profesionalidad o equivalentes.

e Es novedoso que el titulo sea dentro de 3 anos desde su obtencion (antes eran 5 anos)
salvo 5 anos en personas con discapacidad.

e Se exige, ademas, que sean personas sin experiencia profesional o actividad formativa
dentro de la misma empresa por un tiempo superior a 3 meses, sin contabilizar
practicas académicas.

e Se reduce la duracion minima a seis meses y la maxima a un ano (antes eran 6 meses a
2 anos) con modulacién por convenio colectivo. La duracién maxima de 1 ano es
interempresarial, en virtud del mismo titulo o certificado de profesionalidad, conforme
a los arts.11.3.b y c ET.

e Se puede pactar un periodo de prueba maximo de un mes.

e Se consolida el principio de correspondencia entre titulo y puesto de trabajo para
obtener practica profesional segun el art. 11.3.f ET. Existe ahora la obligacion
empresarial de elaborar un plan formativo individual con asignaciéon de tutor, como
ordena el art. 11.3. f ET, que asegura dicho principio y la finalidad del contrato. Son
ahora contratos en los que también va a existir un tiempo de trabajo efectivo y una

formacidn tedrica, aunque no se impongan minimos.

e En coherencia, la retribuciéon es la establecida en convenio colectivo para estos
trabajadores o, en su defecto, la de su grupo profesional o nivel retributivo. En ningun
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caso sera inferior a SMI en proporcién tiempo de trabajo efectivo. Desaparece asi la
reduccion legal de retribuciones en practicas —antes minimo 60% primer anoy 75% el
segundo- y se confia en la negociacién colectiva para fijar salarios especificos, con una
mencidén expresa a este suelo SMI pero en proporcion al tiempo de trabajo efectivo.

D.3) Reglas comunes de los contratos formativos: art.11.4 ET

Se articulan, bajo el esquema de alternancia de trabajo retribuido y formacién, de ambas

modalidades, unas reglas comunes en el art. 11.4 ET.

e Estos contratos tienen forma escrita con plan formativo individual, contenido de
formacion y actividades de tutoria adaptado a cada modalidad, en el marco del
art.11.4.c ET. Se refuerza asi la finalidad formativa, en especial, respecto a la
regulacién anterior, en la practica profesional. Estos contratos tienen plena proteccién
social general como indica el art.11.4.a ET, incluyendo el desempleo.

e Se ordena la interrupcién de coOmputo en suspensiones contractuales en el art.11.4.b
ET y la imposibilidad de firma de estos contratos en ERTES salvo excepcidén, en el
marco del art.11.4. f ET, coherente con la nueva regulacion del art. 47 ET.

e Queda reconocido el cdmputo de antigiiedad si sigue el trabajador en empresa y la
imposibilidad de pactar periodo de prueba, como indica el art.11.4.g ET.

e El contrato formativo fraudulento convierte al trabajador en fijo ordinario con todas
sus consecuencias, como ordena el art.11.4.h ET.

e Es de destacar el impacto del nuevo sistema sancionador del art.7.2 LISOS y el
aumento de multas, por cada afectado, en estos nuevos contratos formativos.

D.4) Transitoriedad: DT 1 y 2@ y DA 82 Decreto-Ley 32/2021

La transitoriedad en el nuevo modelo de contratacién formativa se resuelve asi:

e Los contratos formativos anteriores a 31 diciembre estan bajo legislacion anterior

hasta su duracién maxima.

e Se pueden seguir suscribiendo contratos para la formacion y practicas desde 31
Diciembre 2021 a 30 Marzo 2022, bajo legislacion anterior, pues la nueva entra en
vigor el 30 Marzo 2022, y se rigen por legislacién vigente en fecha concertacién pero
con duracién no superior a seis meses. Se abre asi un proceso transitorio del modelo
de contratacion con 3 meses de referencia hasta entrada en vigor y 6 meses de
culminacion hacia el nuevo modelo de alternancia de trabajo retribuido y formacion.
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11l. NUEVO REGIMEN JURIDICO DE LOS ERTES:

ENTRADA EN VIGOR 31/12/2021 SIN TRANSITORIEDAD
(DA 8° DECRETO-LEY 32/2021)

A) ERTES COMUNES POR CAUSA ETOP: Art. 47.1,2,3,4y 7 yDA 252 ET y 153 bis,
267.1.7°, 273.2 y DA 39° LGSS

En los ERTES por causa econdmica, organizativa, técnica y de produccion (ETOP), se
mantiene la regulacion de la reforma de 2012 con, incluso, reglas de mayor flexibilidad
empresarial provenientes de la experiencia de ERTES COVID-19 del Decreto-Ley 8/2020 y
sus 6 prorrogas acordadas hasta 28 Febrero 2022. Las normas aplicadas en esta normativa
especifica de ERTES pasan ahora a la regulacion estructural del art.47 ET, y cambia
también la ordenacion del precepto con reglas comunes a otros ERTES.

e |as reducciones de jornada del 10 a 70 por 100 o suspensiones contractuales por

causas ETOP se rigen por el mismo procedimiento sea cual sea el numero de

afectados. En medida de lo posible, y como novedad, se prioriza la reduccién de
jornada sobre las suspensiones contractuales.

e Se mantienen las reglas de art.41.4 ET en periodos de consultas en empresas o centros
sin representantes de trabajadores. En el marco del art.47.3 ET,_los plazos maximos de

constitucién de mesas negociadoras se aligeran a 5 dias si hay representantes y a 10

dias si no los hay. Los periodos de consultas con representantes de trabajadores son

fijados en 15 dias en empresas de cincuenta o mas trabajadores y se reducen a 7 dias

en empresas de menos de cincuenta trabajadores, desde la constitucién de la comision

negociadora, con los plazos previos antes expuestos. Si_no hay acuerdo colectivo,

decide la empresa la medida, confirmando la opcion de la reforma del 12.

e Es novedosa la inclusion obligatoria en la decision acordada o unilateral del periodo
dentro del cual se realizan las reducciones de jornada o suspensiones contractuales

con comunicacién a afectados y autoridad laboral, al ser por naturaleza una medida

temporal. En la comunicacién a la autoridad laboral debe constar dicho periodo,_la
identificacion de los afectados y el tipo de medidas aplicables a cada trabajador con

los porcentajes de reduccion de jornada.

e Es novedosa y positiva la posibilidad de prorrogas de ERTE por mantenimiento de la

causa ETOP, del art. 47.4 ET, previo periodo breve de consultas de 5 dias con los

representantes de trabajadores y previa comunicacién a la autoridad laboral en 7 dias.

En defecto de acuerdo colectivo de prorroga, decidira la empresa, conforme a la regla
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general del art. 47.3 ET. La prdrroga surte efectos desde finalizacién del periodo inicial
de la anterior reduccién de jornada o suspensién contractual. Se aplican en el
procedimiento las mismas reglas de consulta, salvo estos plazos menores, que en un
directo ERTE ETOP.

e Es novedoso y positivo, en el art. 47.7.c ET, la flexibilidad dada a las empresas de
poder afectar y desafectar a los trabajadores en funciéon de alteraciones de las

circunstancias que determinan la causa ETOP, previa informacion a los representantes

de los trabajadores y comunicacion a la Entidad Gestora de prestaciones sociales,
mientras esté vigente el ERTE o su prdrroga.

e En el art. 47.7.d ET se consolida legalmente que durante el periodo de aplicacién de

ERTE ETOP o su prorroga no podran realizarse horas extraordinarias ni_establecerse

externalizaciones de actividad ni concertarse nuevas contrataciones laborales, salvo

que los afectados por ERTE no puedan, por formacién, capacitacion o razones objetivas
y justificadas, desarrollar funciones cubiertas con nuevas contrataciones o
externalizaciones, previa informacion a los representantes de los trabajadores;
medida razonable cuando parte de la plantilla estda con contrato suspendido o
reducida su jornada, que se combina con esta excepcidn justificada.

e Se incentivan las acciones formativas en afectados por ERTE porque tienen derecho a

un _incremento de crédito para la financiacién programada, conforme al nuevo art.9.7

Ley 30/2015 de formacion profesional. Estas acciones formativas, dirigidas a la
recualificacién profesional, se desarrollan en el marco de la nueva DA 257 ET y estan
dirigidas a la mejora de capacitacion profesional y empleabilidad de afectados, lo que

es positivo._EL incentivo opera también por la via de exencién de cuotas sociales,

porque se mantiene la cotizacién empresarial en el marco del art. 153 bis LGSS y hay
cobertura de prestacion de desempleo de afectados. Pero, voluntariamente, la empresa
puede solicitar la exoneracion del 20 por 100 de cuotas con la condicion de
desarrollar una accion formativa a afectados en ERTE.

e Fsta exoneracion se vincula a una clausula de mantenimiento de empleo de seis meses

tras ERTE con penalizacién individual por trabajador donde se incumpla, como bien

aclara la DA 392 LGSS en su apartado 10. El procedimiento de solicitud de la exencidn
con estas condiciones esta regulado en la nueva DA 392 LGSS.

B) ERTES POR FUERZA MAYOR: arts.47.5, 6 y 7 y DA 25° ET y arts. 153 bis,
267.1.7°y 273.2 y DA 397 LGSS

Sobre la base de la anterior regulacion de ERTES por fuerza mayor 12, con autorizacion
administrativa, se incorporan nuevas reglas inspiradas en la experiencia de los ERTES
COVID-19.
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La tipologia de fuerza mayor es doble. Por un lado, en el art. 47.5 ET, se mantiene el
concepto clasico de acontecimiento imprevisible, que limita o paraliza actividad
empresarial, en especial debido a naturaleza o catastrofe. Por otro lado, y ello es
novedoso, en el art. 47.6 ET, se anade un concepto renovado (fruto de la experiencia
pandemia) de impedimentos o limitaciones de actividad normalizada de la empresa que
sean consecuencias de decisiones adoptadas por autoridad publica competente, incluida
la proteccion de la salud publica. Ambos conceptos abarcan un espacio amplio vy
significativo de la fuerza mayor que necesita de herramientas de flexibilidad empresarial
en tiempo de trabajo como los ERTES.

e El procedimiento administrativo a solicitud de la empresa, cualquiera sea el niumero
de afectados, es necesario para constatar la fuerza mayor en sus dos tipologias,
conforme a los arts.47.5 y 6 ET. En su concepto clasico, con un plazo de 5 dias con
silencio administrativo positivo, previo Informe preceptivo de la Inspecciéon Trabajo;
en el concepto renovado, con idénticos 5 dias con silencio positivo, pero sin Informe
preceptivo de la Inspeccién Trabajo. La autorizacion administrativa, expresa o por
silencio positivo, da cobertura a la adopcién por la empresa de reducciones de jornada
0 suspensiones contractuales con fecha desde el hecho causante de fuerza mayor.

e Se aplican _en estos ERTES las reglas comunes a ERTE ETOP del art. 47.4 ET:
comunicacidon a afectados y autoridad laboral de periodo de ERTE, identificaciéon de

afectados y medidas, flexibilidad en afectar y desafectar, prohibicién de horas extras,

nuevos contratos y nuevas externalizaciones salvo excepciones, y, de nuevo, lo que

positivo, incentivos publicos a acciones formativas con aumento de crédito formativo

de la empresa.

e Se mantiene la cotizacién empresarial en el marco del art. 153 bis LGSS y hay

cobertura prestacion de desempleo de afectados. Pero, voluntariamente, la empresa

puede solicitar _exoneracién del 90% de cuotas condicionada a una clausula de

mantenimiento de empleo de seis meses tras ERTE con penalizacién individual por

trabajador donde se incumpla, como sucede en ERTE ETOP. En este caso no es
condicion necesaria la accion formativa. La regulacion del procedimiento de solicitud
esta en la nueva DA 392 LGSS.

C) NUEVO MECANISMO RED DE FLEXIBILIDAD Y ESTABILIZACION
EN EL EMPLEO: art. 47 bis ET y DA 252 ET y DA 397y 41° LGSS

Es una importante novedad de la reforma laboral la articulacién, en el art.47.bis ET, de un
nuevo Mecanismo RED, que activa el Consejo de Ministros, para permitir a las empresas
medidas de reduccion de jornada y suspensiones contractuales con exoneraciones de
cuotas sociales, acciones formativas incentivadas con ayuda publica y una proteccién
social especifica para los afectados.
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El Mecanismo RED tiene dos modalidades que se regulan en el art.47.bis.1:

e Por un lado, la modalidad ciclica, ante una coyuntura macroecondmica general
negativa (recesiones) con maximo 1 ano.

e Por otro lado, la modalidad sectorial, ante determinado sector o sectores con cambios
permanentes que generen necesidades de recualificacién y procesos de transicién
profesional de trabajadores, con maximo 1 ano y dos posibles prérrogas de seis meses
hasta 1 anos mas. Corresponde al Consejo de Ministros, como reitera el art.47.bis.2 ET,
determinar si concurre esta circunstancia, con indicadores objetivos y previa consulta
con agentes sociales, para activar los nuevos mecanismos flexibles RED.

Asi pus, esta decision de Consejo de Ministros activa el mecanismo RED en su doble
modalidad y abre un procedimiento, a instancia de la empresa, de autorizacién
administrativa ante la autoridad laboral similar al ya existente en fuerza mayor, para
constatar en cada caso la presencia de las circunstancias que justifican el mecanismo
RED. Bajo la cobertura de, en su caso, la autorizaciéon administrativa, la empresa puede
adoptar voluntariamente estas medidas de flexibilidad laboral interna en forma de
reducciones de jornada o suspensiones contractuales, en el marco del art.47.bis.3 ET.

A diferencia de los procedimientos de fuerza mayor,_este mecanismo RED abre, antes de

la_solicitud administrativa, _un periodo de consultas con los representantes de los

trabajadores como en un ERTE ETOP, con los mismos plazos, conforme al art.47.bis.3 ET

con remision al art.47.3 ET:

e Si hay acuerdo colectivo, como indica el art.47.bis.4 ET, la autorizacién administrativa
ante autoridad laboral es automatica, lo que es una medida positiva.

e Si no hay acuerdo colectivo, decide la autoridad laboral, en funciéon de documentacion
aportada de concurrencia en la empresa de la situacion ciclica negativa o sectorial en
los términos antes descritos. La autoridad laboral decide tras 7 dias a partir de la
comunicaciéon de conclusion de las consultas, conforme al art.47.bis.4 ET.

Una vez vigentes las reducciones de jornada o suspensiones se aplican también las reglas
comunes a ERTE ETOP:

e comunicacién a afectados y autoridad laboral de periodo de ERTE,

e identificacion de afectados y medidas,

e flexibilidad en afectar y desafectar,

e prohibicion de horas extras, nuevos contratos y nuevas externalizaciones salvo
excepciones,

e e incentivos a acciones formativas con aumento de crédito formativo de la empresa en
marco DA 25% ET.
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Se mantiene la cotizacién empresarial en el marco del art. 153 bis LGSS. Pero, en el
marco de la DA 397 LGSS, la empresa puede solicitar voluntariamente la exoneracion del
60% al 20% en mecanismo ciclico y del 40% en mecanismo sectorial condicionada a
acciones formativas y vinculadas a una clausula de mantenimiento de empleo de seis
meses tras ERTE con penalizacién individual por trabajador donde se incumpla.

El procedimiento de solicitud de la empresa de las exoneraciones esta requlado en en la

DA 392 LGSS. Las cuantias pueden modificarse por decisién del Consejo de Ministros una
vez active el correspondiente Mecanismo RED.

Los trabajadores afectados por el Mecanismo RED tienen proteccidén social especifica
reforzada a través de nueva prestacion social regulada en la nueva DA 41?2 LGSS:

e existe acceso directo sin cotizacion minima,

e se mantiene el 70% de la base reguladora en cuantias,
e no se considera tiempo de prestacién desempleo,

e y es compatible con trabajo a tiempo parcial.

Es una normativa similar a la proteccién social en ERTES COVID-19 pero se diferencia del

desempleo _en que es una_ prestacién social auténoma e independiente. Para su

financiacion se prevé un Fondo RED previsto en el art.47.bis.6 ET.

Con este nuevo mecanismo RED se ofrece ahora mas flexibilidad empresarial en forma de
reducciones de jornada y suspensiones contractuales. Ello permitira, ante futuras
recesiones econoémicas, activar el mecanismo RED ciclico para utilizar esta flexibilidad
interna como alternativa a despidos. Y en sectores que necesitan recualificacién de la
plantilla se podra activar el mecanismo RED sectorial para utilizar esta flexibilidad
interna, con un componente formativo, como alternativa a despidos. Estos ERTES
sectoriales pueden denominarse formativos porque, mediante suspensiones contractuales,
tienen capacidad, con ayuda publica, de facilitar esta recualificacion profesional de parte
de la plantilla para que sigan en la empresa, evitando despidos. Ambas modalidades son
alternativas voluntarias a los ERES, y estan capacitadas para contener el empleo en
circunstancias econdémicas dificiles y en procesos de transformacién de la forma de
trabajar y de modelos de negocio.
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IV. NUEVO REGIMEN JURIDICO DE CONVENIOS
COLECTIVOS Y CONTRATAS

A) PRIORIDAD DEL CONVENIO SECTORIAL EN MATERIA SALARIAL FRENTE
A CONVENIO DE EMPRESA: art.84.2 ET y DT 6° Decreto-Ley 32/2021

El debate previo sobre la reforma laboral del 2012 se ha centrado en la prioridad de
convenio de empresa del art. 84.2 ET. Se detectaron analisis de ciertos abusos en salarios
inferiores a los sectoriales, con dumping social, en especial en contratas de empresas
multiservicios. Se corrigen ahora estos abusos suprimiendo la materia salarial de la
prioridad del convenio de empresa del art.84.2 ET. Pero, como se observa en la redaccién
del art.84.2 ET, donde so6lo se suprime el apartado a, esta regla de concurrencia
convencional se mantiene tal cual, conforme a la reforma del ano 2012, con prioridad del
convenio de empresa en el resto de materias sin que acuerdos sectoriales del art.83 ET
puedan disponer de la misma. Se consigue asi un equilibrio entre la flexibilidad que
otorga el convenio de empresa y las garantias de un minimo salario sectorial. Ello conecta
con la reforma del art.42.6 ET en contratas, que se reenvia al art.84.2 ET, como ahora
veremos, sobre la base de aplicacion de convenio sectorial, lo que asegura dicho salario

minimo sectorial.

Los descuelgues del art.82.3 ET mediante acuerdo colectivo con solucion arbitral final
permanecen igual que en reforma laboral 12. Ello es importante porque se conserva, ante
dificultades econémicas de empresas, este posible ajuste salarial si resulta justificado, en
otro equilibrio que podria calificarse de virtuoso.

La transitoriedad implica (DT® 6 ET Decreto-Ley 32/2021) que convenios suscritos,
presentados a registro o publicados antes del 31 Diciembre 2021 estan sujetos al nuevo
art.84.2 ET una vez que pierdan vigencia expresa y como maximo en un ano (31/3/2022).
Se abre ahora un proceso transitorio y gradual de la prioridad de materia salarial sectorial

en convenios de empresa anteriores vigentes con estas referencias temporales.

B) APLICACION DEL CONVENIO COLECTIVO SECTORIAL EN CONTRATAS: art.42.6
ET y DA 272 ET

En coherencia, en el nuevo art.42.6 ET, se exige aplicar el convenio sectorial de la
actividad ejecutada en la contrata con un reenvio al art.84.2 ET. Se asegura asi, en un
equilibrio, el minimo salarial sectorial, y en su caso, la aplicacién del convenio de
empresa en el resto de materias del art.84.2 ET.
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La aplicacion practica del art.42.6 ET puede dar lugar a problemas de localizacién del

convenio aplicable, pues parece clara la mencion al de la actividad sectorial ejecutada en

la_contrata,_pero con una remisién a otro convenio sectorial conforme a reglas del Titulo

Il ET. Ello puede estar abriendo la puerta a convenios sectoriales que incluyan en su
ambito funcional a actividades de contratistas, por ejemplo, la Hosteleria con las
camareras de piso, descartando la aplicacion del convenio sectorial general, en este
ejemplo el de Limpieza. Todo ello en el marco de las reglas de concurrencia convencional
del art.84 ET.

No se aplica esta nueva regla a las contratas suscritas por centros especiales de empleo
conforme a DA 272 ET.

Es de destacar que no cambia el régimen juridico de responsabilidades laborales del art.42
ET pese al intenso debate previo a la reforma sobre la cuestién.

C) RECUPERACION DE LA ULTRAACTIVIDAD INDEFINIDA: ART. 86.3 ETY DT 7°
DECRETO LEY 32/2021

Tras la jurisprudencia de la contractualizacion que desactivd, de facto, el limite anual de la
reforma DEL 2012 en ultraactividad, y tras constatar que la mayoria de convenios
contienen clausulas de ultraactividad indefinida, se opta por recuperar legalmente la
ultraactividad indefinida, salvo pacto en contra, en el nuevo art.86.3 ET. Pero el texto
normativo de la reforma 2012 se mantiene en el resto de la regulacién del art.86 ET,
potenciando, incluso mas, los mecanismos antes existentes de mediacion y arbitraje
voluntario para intentar lograr acuerdos de renovacion convencional. Por tanto, es una
ultraactividad indefinida sujeta un procedimiento para alcanzar un acuerdo de renovacién

en plazos razonables y con alternativas de solucion a través de la autonomia negociadora.

La ultraactividad indefinida es, ademas, dispositiva, por lo que se pueden pactar clausulas
de su limitacién en el tiempo en el propio convenio colectivo.

Los convenios denunciados antes del 31/12/2021 estan bajo la nueva regla de
ultraactividad indefinida (DT 72 Decreto-Ley 32/2021).
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V. MANTENIMIENTO INTEGRO DE LOS APARTADOS
PROCEDENTES DE LAS REFORMAS LABORALES
DE 2010, 2012Y 2019

e REGULACION VIGENTE DE DESPIDO

e CLASIFICACION PROFESIONAL

e TIEMPO DE TRABAJO

e MODIFICACION SUSTANCIAL DE CONDICIONES DE TRABAJO
e PERIODOS DE CONSULTAS CON COMISIONES AD HOC

Cabe destacar que la reforma mantiene integramente buena parte de la regulacién vigente
en materias esenciales, confirmando asi las reformas laborales de 2010, 2012 y 2019. Esta
confirmacion tiene el valor anadido del consenso sindical y patronal, asi como también
politico dentro del Gobierno de coalicion, y subraya las virtudes de la reforma desde la la
optica de lo que no se cambia; y como ha quedado explicado al inicio, desde las bases de

cuatro objetivos reformistas consensuados que determinan toda la reforma.

e Se mantienen las reglas vigentes de despido objetivo y colectivo (art.52 y 51 ET), asi
como de indemnizaciones del despido improcedente y despidos nulos (art.56 ET).

e Se mantienen las reglas vigentes de clasificacion profesional y movilidad funcional
(art.22 y 39 ET).

e Se mantienen las reglas vigentes de tiempo de trabajo, incluidas las de los contratos a
tiempo parcial (salvo la mencionada desaparicién del fijo periodico), distribucion
irregular de la jornada y adaptacidn por conciliacién familiar (art.12 y 34 ET).

e Se mantienen las reglas vigentes de movilidad geografica y modificacién sustancial de
condiciones de trabajo (arts.40y 41 ET).

e Se mantienen las reglas vigentes de comisiones ad hoc en empresas o centros sin

representantes de trabajadores en los periodos de consultas de todas las medidas de
flexibilidad laboral y despidos colectivos (art.41.4 ET).
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