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La reforma de la contratacion laboral, y especificamente por lo que nos compete del articulo
15.5 ET, ha venido impulsada por las “exigencias” de la Union Europea. Inicialmente, a través
de la Directiva 1999/70/CE, del Consejo, de 28 de junio, relativa al Acuerdo marco de la CES,
la UNICE y el CEEP sobre trabajo de duracion determinada; en la que ya se ponia de manifiesto
“la voluntad de establecer un marco para impedir los abusos en la utilizacién de los sucesivos
contratos de trabajo de duracion determinada”; y posteriormente (han pasado casi 23 afios desde
la aprobacion de la Directiva) y desde esa fecha, por peticiones de la Union Europea de rebajar los
altos niveles de contratacion temporal y de abusos en su utilizacion en nuestro pais. Finalmente,
el marco COVID vy la necesidad de obtener los Fondos europeos por Espaiia han acelerado el
proceso de reforma.

ABSTRACT Key words:Principle of causality, temporary contract,
substitution and interim

The reform of labor contracting, and specifically because of what concerns us in article 15.5 ET,
has been driven by the “demands” of the European Union. Initially, through Council Directive
1999/70/EC of 28 June on the framework agreement on fixed-term work for ETUC, UNICE and
CEEP; which already showed “the will to establish a framework to prevent abuses in the use of
successive fixed-term employment contracts”; and subsequently (almost 23 years have passed
since the approval of the Directive) and since that date, due to requests from the European Union
to reduce the high levels of temporary hiring and abuses in its use in our country. Finally, the
COVID framework and the need to obtain European Funds for Spain have accelerated the reform
process.
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1. CONSIDERACIONES PREVIAS

La Exposicion de Motivos de las diferentes reformas laborales que se
han venido sucediendo desde la promulgacion del Estatuto de los Trabajadores
han puesto de manifiesto el caracter endémico del mercado de trabajo espaiol,
caracterizado por altas tasas de temporalidad que resultaban, y resultan,
intolerables y que causan repercusiones no s6lo econéomicas, sino también sociales,
fragmentando y estratificando el mercado de trabajo en nuestro pais.

No obstante, y a pesar de que el diagnostico de las diferentes normas
reformadoras del Estatuto de los Trabajadores pudiera considerarse correcto, no
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podemos decir lo mismo de las diferentes medidas que se han venido adoptando
en las mismas y mucho menos de su implementacion en el mercado de trabajo. Por
el contrario, las tasas de temporalidad, y consiguiente precariedad laboral, se han
acentuado, forzando a los diferentes Gobiernos a intervenir mediante diferentes
mecanismos de fomento de la contratacion indefinida, en clave de subvenciones,
bonificaciones y diferentes ayudas a las empresas; ayudas que no parecen haber
cumplido finalmente con el objetivo global de aumentar los niveles de contratacion
indefinida y la consiguiente disminucion de la contratacion temporal.

La reforma de la contratacion laboral por RDL 32/2021, de 28 de diciembre,
de medidas urgentes para la reforma laboral, la garantia de la estabilidad en el
empleo y la trasformacion del mercado de trabajo (en adelante RDL 32/2021) ha de
ser valorada en el contexto precitado. El hecho de que dicha reforma haya nacido
del dialogo social ha sido resaltado por los agentes sociales y el Gobierno, y se
pone de manifiesto en la propia norma, como un dato relevante que muestra el
compromiso de todos de implementarla en la practica y hacerla efectiva. No es
ajeno a nadie que es necesario un cambio en la cultura de la contratacion laboral en
nuestro pais si, como veremos, se pretende conseguir una mayor estabilidad en los
puestos de trabajo potenciando la contratacion indefinida y dejando la contratacion
temporal solo para los supuestos de incrementos ocasionales e imprevisibles y
oscilaciones de la actividad normal de la empresa que generen un desajuste entre el
empleo estable de la empresa y el que se requiere’.

La reforma de la contratacidon laboral, y especificamente por lo que nos
compete del articulo 15.5 ET, ha venido impulsada por las “exigencias” de la
Unién Europea. Inicialmente, a través de la Directiva 1999/70/CE, del Consejo,
de 28 de junio, relativa al Acuerdo marco de la CES, la UNICE y el CEEP sobre
trabajo de duracion determinada; en la que ya se ponia de manifiesto “la voluntad
de establecer un marco para impedir los abusos en la utilizacion de los sucesivos
contratos de trabajo de duracion determinada’; y posteriormente (han pasado casi
23 afios desde la aprobacion de la Directiva) y desde esa fecha, por peticiones de
la Unién Europea de rebajar los altos niveles de contratacion temporal y de abusos
en su utilizacion en nuestro pais. Finalmente, el marco COVID y la necesidad de
obtener los Fondos europeos por Espafia han acelerado el proceso de reforma.

' Aunque se permite utilizar el contrato por circunstancias de la produccion también “para
atender situaciones ocasionales, previsibles y con duracion reducida” (art. 15.2 parrafo 4 ET, en su
nueva redaccion por RDLey 32/2021).

2 Un andlisis en profundidad, Cruz Villalon, Jests: “El encadenamiento de contratos
temporales en la jurisprudencia de la Unién Europea”. Doc. Labor., n® 113, 2018-Vol. I, pp. 73 a 93.
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2. EL FORTALECIMIENTO DEL REQUISITO DE CAUSALIDAD EN
LA CONTRATACION TEMPORAL TRAS LA REFORMA.

No es objetivo de este trabajo analizar la regulacion de la contratacion
temporal en la reforma del Estatuto de los Trabajadores por RDL 32/2021, sin
embargo, es necesario partir de este elemento para entender la nueva regulacion
sobre limitacion del encadenamiento de contratos temporales.

Desde que se introdujeran en el Estatuto de los Trabajadores los contratos
temporales ex articulo 15 ET (Ley 32/1984) se ha exigido el cumplimiento de
una causa para su celebracion que debia estar y quedar acreditada. Sin embargo,
a pesar de tal exigencia legal, nuestro mercado de trabajo ha venido utilizando el
recurso a la contratacion laboral injustificada, maquillando tal recurso con tintes
de legalidad. No ha sido suficiente tal prevision o exigencia legal, los contratos
del articulo 15 ET se antojaban insuficientes para atender las necesidades de las
empresas; y ello llevo a un uso masivo del contrato de obra o servicio determinado
por su mayor facilidad y mas facil acreditacion del requisito de la causalidad.
Obviamente, esta no era la soluciéon en el mercado de trabajo espafiol y asi lo han
puesto de manifiesto tanto nuestro Tribunal Supremo como el propio Tribunal de
Justicia de la Union Europea en los términos que veremos.

La reforma de la contratacion laboral basa su fundamento en que la regla
general es la contratacion indefinida, no de otra forma puede interpretarse la
prevision contenida en el apartado 1 del articulo 15 ET, precisamente en su primera
linea “El contrato de trabajo se presume concertado por tiempo indefinido”, y que
la contratacion de duracion determinada solo podra celebrarse por circunstancias
de la produccion o por sustitucion de persona trabajadora.

Sin embargo, aunque el legislador espafiol ha contemplado en las diferentes
reformas laborales la contratacion indefinida como regla general y la contratacion
temporal como excepcion, las reglas del mercado de trabajo han realizado una
inversion de preferencias, que podria verse por otros paises como inexplicable
en el contexto de dicho marco legal (asi la cotizacion por contratacion temporal
es mas elevada). Este es uno de los retos a los que se enfrenta la reforma de la
contratacion temporal en nuestro pais: invertir dicha tendencia y conseguir una
mayor estabilizacion de los trabajadores en los puestos de trabajo. Por mucho
que se insista a los empresarios de que asi conseguiran mas productividad y
competitividad (la contratacion indefinida se relaciona con una mayor y mejor
especializacion, formacion y cualificacion) e incluso que se premie dicha opcion
por parte del legislador (mediante bonificaciones, subvenciones al fomento de la
contratacion indefinida), la realidad es que el cambio de cultura en esta cuestion no
es facil y mucho menos en época COVID.
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Bien es cierto que estamos asistiendo a la llamada “Gran Renuncia (Great
Resignation)”, movimiento nacido en EEUU por ¢l que millones de trabajadores
estan abandonando voluntariamente sus puestos de trabajo antes las nefastas
condiciones de trabajo en época de pandemia COVID. Este movimiento esta
llegando a nuestro pais y llevando a muchos trabajadores a dejar su puesto de
trabajo ante los bajos salarios y las malas condiciones laborales, fundamentalmente
por lo que afecta a la jornada de trabajo y la posibilidad de conciliar la vida laboral,
familiar y personal. Esta circunstancia la hemos traido a colacion precisamente
porque si dicho fendémeno adquiere mayor dimension va a obligar a los empresarios
a ofrecer mejores condiciones de trabajo, entre las que el “caramelito” de la
estabilidad en el puesto de trabajo sera un factor a tener en cuenta.

En este contexto, la nueva regulacion del articulo 15 ET ha fortalecido,
entendemos que, por dicho motivo, la exigencia de causalidad de la contratacion
temporal; por lo que “para que se entienda que concurre causa justificada de
temporalidad serd necesario que se especifiquen con precision en el contrato la
causa habilitante de la contratacion temporal, las circunstancias concretas que la
justifican y su conexién con la duracion prevista”.

Tras la derogacion del contrato de obra o servicio determinado, restan solo
dos contratos en el articulo 15 ET, el contrato por circunstancias de la produccioén
y el contrato de sustitucion de persona trabajadores. En relacion al primero,
“se entenderd por circunstancias de la produccién el incremento ocasional e
imprevisible de la actividad’ y las oscilaciones que, aun tratandose de la actividad
normal de la empresa, generan un desajuste temporal entre el empleo estable
disponible y el que se requiere, siempre que no respondan a los supuestos incluidos
en el articulo 16.1.Entre las oscilaciones a que se refiere el parrafo anterior se
entenderan incluidas aquellas que derivan de las vacaciones anuales”.

Su duracion no podra ser superior a seis meses, aunque por convenio colectivo
de ambito sectorial se podra ampliar la duracion maxima del contrato hasta un
afio. En caso de que el contrato se hubiera concertado por una duracion inferior
a la maxima legal o convencionalmente establecida, podra prorrogarse, mediante
acuerdo de las partes, por una unica vez, sin que la duracion total del contrato
pueda exceder de dicha duraciéon maxima.

Igualmente, las empresas podran formalizar contratos por circunstancias
de la produccion para atender situaciones ocasionales, previsibles y que tengan
una duracion reducida y delimitada en los términos previstos en este parrafo. Las

3 Movimiento que ha comenzado en EEUU y que ha llevado a millones de personas a
abandonar su puesto de trabajo en masa en época COVID, ante la disminucion e incluso falta de
proteccion social y salarios bajos; diriamos que ante las nefastas condiciones de trabajo, dichos
trabajadores han renunciado a su puesto sin tener un puesto alternativo.

4 Correccion de errores del RDLey 31/2021, de 28 de diciembre (BOE 19 de enero de 2022).
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empresas s6lo podran utilizar este contrato un maximo de 90 dias en el afio natural,
independientemente de las personas trabajadores 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 afio, deberan trasladar a
la representacion legal de las personas trabajadoras una prevision anual de uso de
estos contratos.

No podra identificarse como causa de este contrato la realizacion de los
trabajos en el marco de contratas, subcontratas o concesiones administrativas que
constituyan la actividad habitual u ordinaria de la empresa, sin perjuicio de su
celebracion cuando concurran las circunstancias de la produccién en los términos
anteriores”.

Las regulacion normativa del contrato por circunstancias de la produccion es
interesante a nuestros efectos, dado que, como veremos, el articulo 15.5 ET, en su
nueva redaccion, lo que proscribe expresamente es el encadenamiento de contratos
por circunstancias de la produccion mas de 18 meses dentro de un marco de 24
meses; tanto si afecta a un solo trabajador y todos sus contratos, como si es a un
unico puesto de trabajo que serd ocupado por diferentes trabajadores.

3. LA LIMITACION DEL ENCADENAMIENTO DE CONTRATOS
TEMPORALES: UNOS APUNTES DE SU EVOLUCION NORMATI-
VA

El Estatuto de los Trabajadores en su primera version (Ley 8/1980) no
contemplaba ni la limitacion del encadenamiento de contratos temporales ni, por
ende, su consecuencia juridica: la adquisicion de fijo de plantilla. Se limitaba a
establecer una presuncion de indefinido del contrato de trabajo, permitiendo al
mismo tiempo la posibilidad de utilizar contratos de duracion determinada’. De
esta forma el trabajador adquiriria la condicion de fijo si no era dado de alta en
Seguridad Social una vez transcurrido un plazo igual o superior al periodo de
prueba; completandose tal prescripcion con la presuncion por tiempo indefinido de
los contratos de trabajo celebrados en fraude de ley. En tales momentos se permitia
el encadenamiento de contratos sin limitacion temporal, siempre que se cumplieran
las prescripciones legales y el principio de causalidad en la contratacion.

5 Concretamente, se regularon el contrato de obra o servicio determinado, que ha pervivido
hasta la reciente reforma por RDL 32/2021, el denominado contrato eventual (por circunstancias
del mercado, acumulacion de tareas, exceso de pedidos o razones de temporada, aun tratandose de
la actividad normal de la empresa, el contrato de interinidad por sustitucién (atin no se contemplaba
el contrato de interinidad por vacante), cuando el Gobierno hiciese uso de medidas de reserva,
duracion o preferencia en el empleo e incluso se incluian como contratos de duracion determinada
los contratos de fijos —y periddicos— discontinuos (art. 15 Ley 8/1980 ET).
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La posterior reforma por Ley 32/1984, de 2 de agosto, modificaria el articulo
15 ET, clarificando los tipos de contratos de duracion determinada al excluir como
tal el de fijos discontinuos, que paso a considerarse un contrato indefinido, incluyo
el contrato por lanzamiento de nueva actividad® y potencio el contrato temporal
como medida de fomento del empleo introduciendo una compensacion econémica
a su finalizacion como medida de proteccion del trabajador. Con esta reforma del
articulo 15 ET —incluyendo la de los contratos formativos y la del contrato a tiempo
parcial— se pretendia “dotar al marco legal de una mayor claridad y estabilidad
para reducir la incertidumbre empresarial de las actuaciones que conducen a la
creacion de nuevos puestos de trabajo y en el necesario ajuste de la demanda a las
caracteristicas de la oferta de trabajo” (E.M. Ley 32/1984).

Ni que decir tiene que progresivamente el mercado de trabajo espafiol se fue
convirtiendo en un mercado fragmentado, con clara prioridad de utilizacion de la
contratacion temporal o de duracion determinada por los empresarios; y a solucionar
esos problemas estructurales de nuestro mercado de trabajo no iba a ayudar la
reforma de 19947, Centrandonos en la Ley 11/1994, de reforma del Estatuto de
los Trabajadores, hemos de precisar que no se introdujo mecanismo alguno de
limitacion al encadenamiento de los contratos temporales como forma de proteccion
para el trabajador; mas bien al contrario, se cambi6 la formulacién del precepto
permitiendo a los empresarios elegir entre contratacion indefinida o de duracion
determinada, aunque ésta Gltima tenia que cumplir el principio de causalidad®. Se
hizo hincapié en la necesidad de crecimiento de empleo y convergencia con Europa,
en un mercado de trabajo mas internacionalizado; manteniendo la prevision de
presuncion por tiempo indefinido de los contratos celebrados en fraude de ley y la
adquisicion de la condicion de fijo de los trabajadores que no hubieran sido dados
de alta en Seguridad Social una vez transcurrido un periodo igual al del periodo de
prueba, aunque precisando que, en caso de demostrar la naturaleza temporal de los
servicios o actividades contratadas, el efecto juridico no seria adquirir la condicién
de fijo de plantilla. Significativo a efectos de este trabajo es la aprobacion del
funcionamiento de empresas de trabajo temporal por Ley 14/1994, a las que se les
permitiria utilizar los contratos de duracién determinada previstos en el articulo
15 ET, pero sin limites en cuanto al encadenamiento de contratos de duracion
determinada.

¢ Este contrato se reguld con la finalidad de “disminuir los riesgos en que incurren las nuevas
inversiones, hasta tanto esas actividades no hayan encontrado perspectivas de plena viabilidad para
su consolidacion” (Exposicion de Motivos Ley 32/1984, de 2 de agosto).

7 Ley 10/1994, de 19 de mayo, sobre medidas urgentes de fomento de la ocupacion y
Ley 11/1994, de 19 de mayo, por la que se modifican determinados articulos del Estatuto de los
Trabajadores y del Texto Articulado de la Ley de Procedimiento Laboral y de la LISOS.

8 Se mantuvieron los contratos de obra o servicio, eventual, de interinidad por sustitucion y
lanzamiento de nueva actividad como contratos causales, con algunas modificaciones en las que no
vamos a detenernos.
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La filosofia de las precitadas reformas laborales no estaban tanto basadas
en reducir la temporalidad, ya excesiva, como en el crecimiento del empleo, la
productividad e incluso en la convergencia con Europa; en las que, si bien se
pretendian seguir manteniendo mecanismos de garantia para el trabajador como
la exigencia de causalidad en la contratacion o la consecuencia de adquirir la
condicion de fijo en determinados supuestos, sin embargo, se hacia mas hincapié
en los objetivos empresariales de productividad y competitividad, alineandolos
con el objetivo del Gobierno de conseguir disminuir los altos niveles de desempleo
y conseguir un mayor crecimiento del empleo en consecuencia; en este sentido, la
Exposicion de Motivos de la Ley 11/1994 es eminentemente ilustrativa.

Haciendo un paréntesis en la evolucion de las reformas del mercado espafiol,
es necesario citar que en 1999 se aprobo la Directiva 1999/70/CE del Consejo,
de 28 de junio, relativa al Acuerdo Marco de la CES, la UNICE y el CEEP, sobre
trabajo de duracion determinada, a la que posteriormente nos referiremos. Donde
ya se remarcaba “la voluntad de establecer un marco para impedir los abusos de la
utilizacién de los sucesivos contratos de trabajo de duracidon determinada”.

Sélo tres afios después, por Ley 63/1997, de 26 de diciembre’, se considerd
inaplazable y urgente volver a abordar la reforma laboral ante los altos indices
de desempleo, rotacion laboral y temporalidad existentes en nuestro mercado
de trabajo, con la finalidad de contribuir a la competitividad de las empresas, la
mejora del empleo y la reduccion de la temporalidad. Todo ello derivado de que se
habia firmado un Acuerdo interconfederal para la estabilidad en el empleo. Por lo
que respecta al articulo 15 ET, la reforma se centré en delimitar los supuestos de
los contratos de obra o servicio y eventual; pero no plante6 nada en relacion al uso
abusivo de la contratacion temporal ni su limitacion.

Y por fin....habemus Papam. Por primera vez desde la promulgacion del
Estatuto de los Trabajadores, se dota a la negociacion colectiva de la posibilidad
de regular requisitos para prevenir los abusos en la utilizaciéon sucesiva de
la contratacion laboral. Nos referimos a la reforma del articulo 15 ET por Ley
12/2001, de 9 de julio, de medidas urgentes de reforma del mercado de trabajo para
el incremento del empleo y la mejora de su calidad, que introdujo un nuevo apartado
5 en dicho articulo. Esta reforma tenia por objetivo reforzar la estabilidad de los
trabajadores en sus puestos de trabajo; sin embargo, con el tiempo se descubriria
que dotar a la negociacion colectiva de la posibilidad de incluir instrumentos
para impedir abusos en el encadenamiento de contratos temporales no iba a ser la
solucion a dicho problema.

Por ello, se comenzd a trabajar en la posibilidad de introducir dicha
limitacion al encadenamiento de contratos temporales en el propio Estatuto de

° De medidas urgentes para la mejora del mercado de trabajo y el fomento de la contratacion
indefinida, resultado del Acuerdo Interconfederal para la estabilidad en el empleo.
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los Trabajadores. Asi, el 9 de mayo de 2004 se firmaria en Espafia el Acuerdo
para la mejora del crecimiento y del empleo entre el Gobierno, CEOE, CEPYME,
CCOO y UGT, donde ya se incluyd la necesidad de limitar el encadenamiento
de contratos temporales con el objetivo de reducir la tasa de temporalidad. Este
Acuerdo se reflejo posteriormente en la Ley 43/2006, de 29 de diciembre, para la
mejora del crecimiento y del empleo que introdujo un parrafo 5 en el articulo 15
ET; precisando que:

“los trabajadores que en un periodo de 30 meses hubieran estado
contratados durante un plazo superior a 24 meses, con o sin solucion
de continuidad, para el mismo puesto de trabajo con la misma empresa,
mediante dos o mas contratos temporales, sea directamente o a través
de su puesta a disposicion por empresas de trabajo temporal, con las
mismas o diferentes modalidades contractuales de duracion determinada,
adquiriran la condicién de trabajadores fijos”.

Dicha limitacion de encadenamiento no afectaria a los contratos formativos,
de relevo o de interinidad, por prescripcion legal. Al mismo tiempo se dotd a
la negociacion colectiva, de nuevo, de la posibilidad de regular requisitos para
prevenir la utilizacion abusiva de contratos temporales con distintos trabajadores
para ocupar un mismo puesto de trabajo, con o sin soluciéon de continuidad,
incluidos los contratos de puesta a disposicion realizados con empresas de trabajo
temporal.

Esta regulacion por Ley 43/2006 ha sentado las bases de la regulacion actual
sobre limitaciones al encadenamiento de contratos, a la que nos referiremos en los
siguientes apartados.

Lapuestaen marchade estaregulacion normativa, limitando el encadenamiento
de contratos temporales en los supuestos previstos por Ley 43/2006, fue poniendo
de manifiesto las puertas que quedaban abiertas al fraude; y ello llevo a posteriores
modificaciones del articulo 15.5 ET. Concretamente la Ley 35/2010, en su
Disposicion Adicional 5%, parrafo tercero, y en relacion a la contratacion laboral
temporal por las Administraciones publicas, dejo claro que “sélo se tendran en
cuenta los contratos celebrados en el ambito de cada una de las Administraciones
publicas sin que formen parte de ellas, a estos efectos, los organismos publicos,
agencias y demas entidades de derecho publico con personalidad juridica propia
vinculadas o dependientes de las mismas. No siendo de aplicacion el articulo 15.5
ET a las modalidades particulares de contrato de trabajo contempladas en la Ley
Organica 6/2021, de 21 de diciembre, de Universidades o en cualesquiera otras
normas con rango de ley”.

La reforma de 2010 introdujo cuatro modificaciones relevantes en el articulo
155 ET:
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1* Introdujo la expresion “diferente puesto de trabajo”, poniendo el peso en los
contratos temporales encadenados y no en un solo puesto de trabajo, sino todos
los que pudiera haber celebrado el trabajador.

2% Introdujo el grupo de empresas, por cuanto se habian detectado practicas
abusivas dentro de los grupos de empresa que con la redaccion anterior del
precepto quedaban fuera del ambito de aplicacion del articulo 15.5 ET.

3% Incluyd en el ambito de aplicacion del precepto los supuestos de sucesion o
subrogacion empresarial.

4* Excluy6 del ambito de aplicacion del precepto diferentes contratos relacionados
con formacion'®.

El fomento de la contratacion indefinida y la creacion de empleo fueron los
baluartes de la reforma laboral de 2012", impulsada por la crisis econdmica del
momento; pero que se centraria en modificar otros aspectos del mercado de trabajoy
no la contratacion temporal causal prevista en el articulo 15 ET, dejando inalterable
la regulacion sobre limitacion en el encadenamiento de contratos temporales.

Sin embargo, y contrario al espiritu del articulo 15.5 ET, se contemplo la
suspension de dicho precepto desde 31 de agosto de 2011 y 31 de diciembre de
2012, hubiera o no existido prestacion de servicios por el trabajador en dichas
fechas, aunque computandose los periodos anteriores y posteriores a las mismas
en aplicacion del articulo 15.5 ET “con la finalidad de completar las medidas de
fomento de la contratacion indefinida e intentar reducir la dualidad laboral lo antes
posible'?”.

10 “Lo dispuesto en este apartado no sera de aplicacion a la utilizacion de los contratos
formativos, de relevo e interinidad, a los contratos temporales celebrados en el marco de programas
publicos de empleo-formacion, asi como a los contratos temporales que sean utilizados por
empresas de insercion debidamente registradas y el objeto de dichos contratos sea considerado
como parte esencial de un itinerario de insercion personalizado”.

' Ley 3/2012, de 6 de julio, de medidas urgentes para la reforma del mercado laboral.

12 El articulo 17 Ley 3/2012 adelanto el fin de la suspension de la imposibilidad de superar
un tope maximo temporal en el encadenamiento de contratos temporales recogida en el apartado
5 del articulo 15 ET, de aplicacion a partir de 1 de enero de 2013. En igual sentido el articulo 5
RDL 10/2011, de 26 de agosto, de medidas urgentes para la promocion del empleo de los jovenes,
el fomento de la estabilidad en el empleo y el mantenimiento del programa de recualificacion
profesional de las personas que agoten su proteccion por desempleo queda redactado del siguiente
modo: “Se suspende hasta el 31 de diciembre de 2012, la aplicacion de lo dispuesto en el art. 15.5
TRET.
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4. EL ALCANCE DE LA PROHIBICION DEL ENCADENAMIENTO
DE CONTRATOS TEMPORALES: ASPECTOS DE LA REFORMA
POR RDL 32/2021

Como hemos puesto de manifiesto, el legislador espafiol desde la promulgacion
del Estatuto de los Trabajadores en 1980, no considerd necesario regular una
limitacion al encadenamiento de contratos temporales hasta que timidamente en
2001 introdujo una remisioén a la negociacion colectiva para regular requisitos que
previnieran tales abusos. Solo posteriormente en 2006 y en 2010, el legislador
considerd oportuno introducir legalmente una formula que permitiria hacer fijos a
los trabajadores por el mero transcurso del tiempo cuando estuvieran contratados
durante al menos 24 meses en un periodo de 30 meses.

Nuevamente el legislador, por RDL 32/2021, ha vuelto a considerar necesario
introducir modificaciones en el articulo 15.5 ET, en aras de aumentar la estabilidad
en el puesto de trabajo y reducir los altos indices de temporalidad y rotacion.

En este sentido, el precepto dispone:

“Las personas trabajadoras que en un periodo de 24 meses hubieran estado
contratadas por un plazo superior a 18 meses, con o sin solucioén de continuidad,
para el mismo o diferente puesto de trabajo con la misma empresa o grupo de
empresas, mediante dos o mas contratos por circunstancias de la produccion,
sea directamente o a través de su puesta a disposicion por empresas de trabajo
temporal, adquiriran la condicion de personas trabajadoras fijas. Esta prevision sera
también de aplicacion cuando se produzcan supuestos de sucesion o subrogacion
empresarial conforme a lo dispuesto legal o convencionalmente.

Asimismo, adquirira la condicion de fija la persona que ocupe un puesto de
trabajo que haya estado ocupado con o sin solucion de continuidad, durante mas
de 18 meses en un periodo de 24 meses mediante contratos por circunstancias
de la produccion, incluidos los contratos de puesta a disposicion realizados por
empresas de trabajo temporal”.

Pasemos a analizar esta nueva regulacion de la limitacion del encadenamiento
de contratos temporales.

4.1. Elalcance delaprohibicién de encadenamiento de contratos temporales:
duracién y periodo de referencia

El articulo 15.5 ET, en su nueva redaccion por RDL 32/2021, aparentemente
pudiera parecer que se ha limitado a reducir los tiempos de encadenamiento
contractual y referencia o marco en el que pudiera producirse a efectos de evitar
la condicion de fijeza del trabajador. Sin embargo, nada mas lejos de la realidad.

En suredaccion originaria por Ley 43/2006, se consideraba fijo a un trabajador
que hubiera superado los 24 meses en un periodo de referencia de 30 meses con
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contratos temporales. Tras la reforma por RDL 32/2021, el periodo se reduce a 18
meses en un periodo de referencia de 24 meses, en un intento de acortar los tiempos
en los que los trabajadores pueden estar contratados con contratos temporales y
en la linea de fomentar la contratacion indefinida y fortalecer el contrato de fijos
discontinuos en su nueva configuracion tras la reforma precitada.

La finalidad, entre otras, que persigue la reforma es “la configuracion de un
nuevo contrato social que permita hacer compatible la estabilidad en el empleo con
las necesidades de una economia en plena evolucion marcada por las transiciones
ecologica y digital”; asi se pronuncia la Exposicion de Motivos del RDL 32/2021,
que recoge las lineas previstas en el Plan de Recuperacion, Transformacion y
Resiliencia, adoptado por el Consejo de Ministros el 27 de abril de 2021 y aprobado
definitivamente por las instituciones europeas el 13 de julio de 2021.

En esta linea el legislador espafiol permitird la contratacion temporal con
marcados tintes de excepcionalidad y fomentara la contratacion indefinida y
estable. Es en este contexto en el que podemos leer la reduccion de los tiempos de
encadenamiento de la contratacion de 24 a 18 meses y la de sus respectivos periodos
de referencia de 30 a 24 meses. De hecho, consideramos que se ha producido un
endurecimiento de la limitacion de encadenamiento de contratos, al reducir tanto
el tiempo maximo que seria necesario para que el trabajador pudiera adquirir la
condicion de fijo, y, paralelamente reducir el marco de referencia.

Bien es verdad que el legislador espafiol podria haber reducido en mayor
medida ambos aspectos —duracion del encadenamiento y periodo de referencia—
con el fin de cumplir con las exigencias que las instituciones europeas vienen desde
hace tiempo recomendando en aras de reducir los altos indices de temporalidad en
la contratacion, que son de los mas altos de Europa desde hace afios. Sin embargo,
entendemos que cualquier reforma del mercado de trabajo en nuestro pais debe
realizarse de forma progresiva, con el objetivo de ir cambiando lo que se ha dado
en llamar la cultura de la temporalidad, altamente arraigada en nuestro mercado
de trabajo. Cortar por lo sano con la temporalidad o reducir las posibilidades
de encadenamiento de contratos en una economia altamente basada en el sector
turistico (podriamos incluir el sector agrario igualmente) podria conducir a un
aumento del fraude en la contratacion y el encadenamiento de contratos, mediante
la utilizacion de mecanismos de simulacion contractual.

La defensa de la flexiseguridad inspira la limitaciéon de la duracion y
periodo de referencia en la contratacion temporal. La finalidad de aumentar la
estabilidad y los mecanismos de garantia para los trabajadores, potenciando las
medidas de flexibilidad interna frente al despido, protegiendo al mismo tiempo la
competitividad de las empresas y la posibilidad de utilizar formas de contratacion
temporal, respetando la causalidad en la contratacion, se convierte en un dificil
equilibrio necesario en nuestro mercado de trabajo.
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Por todo ello, pensar que pudiera haberse eliminado de raiz la prohibicion de
encadenamiento de contratos temporales con una duracion y periodo de referencia
delimitado legalmente no tendria sentido alguno. Por cuanto, si un empresario utiliza
los servicios de un trabajador encadenando diferentes contratos temporales durante
tales periodos de tiempo realmente estariamos ante una necesidad permanente de
mano de obra. Y esto también ha podido ser un factor a tener en cuenta, por cuanto
24 meses de contratacion en un periodo de 30 meses pudiera parecer excesivo.

4.2. Elalcance delaprohibicion de encadenamiento de contratos temporales:
Jla exigencia de causalidad en la contratacion o el mero transcurso del
tiempo?

El segundo factor para delimitar el alcance de la prohibicion de
encadenamiento de contratos temporales se centra en si es 0 no exigible para que
acttie tal limitacion temporal que tenga que cumplirse la exigencia de causalidad
en la contratacion. El articulo 15.5 ET, antes de su reforma por RDL 32/2021,
limitaba el encadenamiento de contratos temporales refiriéndose a los contratos de
obra o servicio determinado y al contrato eventual y dejando fuera los contratos
formativos —en todas las manifestaciones indicadas—, de interinidad y relevo.
Tras dicha reforma la limitacion se refiere a los contratos por circunstancias de
la produccion, aunque veremos que se plantean algunos problemas a la luz de la
jurisprudencia.

La cuestion que planteamos es si lo que proscribe el articulo 15.5 ET en su
version reformada es que el trabajador adquirira la condicion de fijo de plantilla si
no se cumple la causa de tales contratos por circunstancias de la produccion que han
resultado encadenados. Realmente entendemos que nos referimos a dos cuestiones
diferentes: primera, el Estatuto de los Trabajadores exige el cumplimiento de la
causalidad en la contratacion temporal; concretamente, en su nueva version, el
articulo 15 ET permite dos modalidades de contratacion temporal, el contrato por
sustitucion de persona trabajadora, que no se computa entre los contratos a efectos
de determinar si se ha vulnerado el articulo 15.5 ET, y el contrato por circunstancias
de la produccidn, que es al que se refiere expresamente dicho precepto.

En el supuesto de que el primer contrato por circunstancias de la produccion
a computar, en aras de determinar si se sobrepasan los plazos legalmente previstos
para permitir al trabajador la adquisicion de la condicion de fijo de plantilla,
no cumpliera el requisito de causalidad exigido, el trabajador podria desde ese
momento exigir ante los tribunales su condiciéon de fijo de plantilla por dicho
motivo. No obstante, no debemos de perder de vista que, si bien el ordenamiento
juridico presta al trabajador los instrumentos juridicos suficientes para reclamar en
tales casos ante los tribunales del orden social, los trabajadores, en nuestro pais,
reclaman siempre en ultima instancia en aras de conservar su puesto de trabajo el
mayor tiempo posible. Esta afirmacion es mas verdad cuando tales circunstancias
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se producen en un contexto de altos niveles de desempleo y de crisis generalizada
o estructural, donde los trabajadores tienen mayores dificultades para encontrar
un puesto de trabajo en un mercado donde prima mayor demanda que oferta de
trabajo, siempre como regla general.

La adquisicion de la condicion de fijo del trabajador en base al articulo
15.5 ET nace no del hecho del incumplimiento del requisito de causalidad de los
contratos encadenados, sino, muy al contrario, por el mero transcurso del plazo; por
lo que llegados a los 18 meses en un periodo de 24 meses, aunque tales contratos
por circunstancias de la produccion fueran perfectamente legales, el trabajador
adquiriria de forma automatica la condicion de fijo de plantilla en la empresa o
grupo de empresas'?.

4.3. La apuesta por aspectos de la redaccion anterior del articulo 15.5 ET:
valoracion

Cuando por Ley 43/2006 se introdujo un nuevo apartado 5 al articulo 15 ET,
su redaccion no dejo a nadie impasible. Se trataba de una redaccion algo farragosa,
que era mas facil de entender si se metian entre paréntesis todos los condicionantes
que se exigian a la hora de computar los contratos a efectos de determinar si
realmente se habian superado los topes maximos de encadenamiento contractual.
Asi, se consideraba que los trabajadores que en un periodo de 30 meses hubieran
estado contratados durante un plazo superior a 24 meses adquirian la condicion de
fijos de plantilla. El resto de la redaccion nos servia para determinar como computar
los contratos que habian ido formalizandose a un mismo trabajador.

De esta forma, se tenian en cuenta a dichos efectos los contratos realizados
“con o sin solucion de continuidad, para el mismo o diferente puesto de trabajo con
la misma empresa o grupo de empresas, sea directamente o a través de su puesta a
disposicion por ETT”.

La expresion “con o sin solucién de continuidad”, introducida por Ley
43/2006, de reforma del Estatuto de los Trabajadores y reiterada en la reforma de
2010 (Ley 35/2010), contribuy6 a romper la denominada “regla de los 20 dias”. No
solo se computan los contratos sucesivos y continuados, sino todos aquellos que se
formalicen al trabajador. Lo determinante es que se supere el plazo de 18 meses en
un periodo de 24 meses.

La expresion “para el mismo o diferente puesto de trabajo con la misma
empresa o grupo de empresas” nace con la Ley 35/2010, precisamente a raiz de

13 En este sentido ya se pronuncié Fernandez Lopez, M* Fernanda: “Nuevas reglas, nuevos
problemas en materia de contratacion temporal”. Temas Laborales n® 85, 2006, p. 32. Valverde
Asensio, Antonio: “La limitacion a la sucesion de contratos temporales. Un analisis del articulo
15.5 ET”. Relaciones Laborales n° 13, 2008, p. 321.
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que la redaccion originaria de 2006 solo se referia al mismo puesto de trabajo con
la misma empresa; permitiendo asi el encadenamiento de contratos temporales mas
alla de los limites previstos cuando se realizaban dentro del grupo de empresas.

La Ley 43/2006, al introducir la limitacion de encadenamiento de contratos
temporales en el articulo 15 ET, no contempl6 la posibilidad de aquellos casos en los
que pudiera darse una sucesion o subrogacion empresarial conforme a lo dispuesto
legal o convencionalmente. Seria por Ley 35/2010 por la que se establecio que
dicha limitacién de encadenamiento de contratos temporales se aplica también en
estos supuestos; prevision que, felizmente, ha sido calcada en la vigente redaccion
del articulo 15.5 ET por RDL 32/2021.

En relacion a la contratacion mediante ETT se ha modificado el art. 10.3
LETT™:

1. La ETT podra celebrar con el trabajador un contrato para la cobertura de varios
contratos de puesta a disposicion con empresas usuarias diferentes, siempre que
de los contemplados en el art. 15.2 ET, s6lo se modifica la referencia al contrato
por circunstancias de la produccion, que anteriormente se referia al contrato
eventual.

2. Las ETT podran celebrar contratos fijos discontinuos para cobertura de contratos
de puesta a disposicion vinculados a necesidades temporales de diversas
empresas usuarias, coincidiendo en este caso los periodos de inactividad con el
plazo de espera entre dichos contratos.

4.2. La repercusion de la desaparicion del contrato de obra o servicio
determinado en la prohibicion de encadenamiento de los contratos
temporales tras la reforma

Lareforma de la contratacion temporal por RDL 32/2021 ha traido la supresion
del contrato de obra o servicio determinado, previsto en el articulo 15.1.a) ET, y
ahora derogado (Disposicion derogatoria tinica RDL 32/2021 apartado 3)'°. Este
aspecto tiene importantes consecuencias por lo que respecta a la prohibicion de
encadenamiento de contratos temporales; por cuanto en la redaccion anterior el
articulo 15.5 ET prohibia el encadenamiento en los plazos y periodo de referencia

!4 Dicho apartado se introdujo en la LETT por la Ley 12/2001, de 9 de julio, de Medidas
urgentes de reforma del mercado de trabajo para el incremento del empleo y mejora de su calidad.

15 No s6lo se ha producido la derogacion del art. 15.1.a) ET sobre contratos de obra o
servicio determinado, sino cualquier otra norma del ordenamiento juridico donde se contemple
este contrato, asi, en particular, Ley Organica 6/2021, de 21 de diciembre, de Universidades y Ley
14/2011, de 1 de junio, de la Ciencia, la Tecnologia y la Innovacion (Disposicion Derogatoria unica
RDL 32/2021).
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precitados “con la misma o diferentes modalidades contractuales de duracion
determinada”.

En este contexto hemos de recordar que los contratos temporales causales
del articulo 15 ET eran el obra o servicio determinado, el eventual (acumulacion
de tareas, exceso de pedidos o circunstancias del mercado) y el interinidad (por
sustitucion y por vacante'®). Todo ello porque el encadenamiento de contrato se
producia, con la duracion ya archirrepetida, en relacion, fundamentalmente, aunque
no de forma exclusiva, a estos contratos.

La facilidad de utilizacion de esta formula contractual y la posibilidad
de extender su duracidon por un plazo maximo de tres afos, incluso mas si se
producia su ampliacion por convenio colectivo, unido todo ello a una causalidad
laxa —obra o servicio determinado con autonomia o sustantividad propia dentro
de la actividad normal de la empresa—, llevaron a que fuera el contrato causal
temporal mas utilizado en nuestro pais. Permitia su encadenamiento por el mero
hecho de acreditar que existia una obra o servicio determinado con autonomia o
sustantividad propia, término éste tltimo juridicamente indeterminado y que ha
dado lugar a no pocos problemas de interpretacion por los tribunales del orden
social.

De esta forma, si se producia el encadenamiento exclusivamente basado
en esta forma de contratacion, las empresas, para evitar la aplicacion de las
consecuencias juridicas del articulo 15.5 ET (adquirir la condicién de fijo), no
volvian a contratar al mismo trabajador cuando ello pudiera suponer sobrepasar
el maximo de 24 meses prefijado en dicho precepto; so pena de que ello pudiera
suponer que el trabajador adquiriria la condicion de fijo de plantilla. La realidad
en dicho contexto era que, aunque el contrato de obra o servicio determinado tenia
una duracion de tres afios (o méaximo de cuatro por ampliacion convencional), las
empresas encadenaban este contrato con un maximo de dos afios (24 meses).

Asi lo ha entendido el TIUE, en su STJUE de 24 de junio de 2021 (Asunto
C-550/19), en relacion al contrato fijo de obra previsto en el convenio colectivo del
sector de la construccion, por cuanto realmente dichos trabajadores “en realidad
desempefian de modo permanente y estable tareas que forman parte de la actividad
ordinaria de la entidad o de la empresa que lo emplea”, argumentando que la
indemnizacion por cese del mismo, regulada en dicho convenio colectivo, para
que funcione como media preventiva del uso abusivo del encadenamiento de los
contratos tiene que ser proporcionada, efectiva y disuasoria!’.

16 Si bien dicha modalidad no estaba prevista en el articulo 15.1 ET, y si, por mor de la labor
de la jurisprudencia y de los tribunales, en el RD 2720/1998, xx de desarrollo del articulo 15 ET.

17 Puede verse el comentario a dicha sentencia en el Blog de Rojo Torrecilla, Eduardo: “El
nuevo y cambiante mundo del trabajo. Una mirada abierta y critica a las nuevas realidades laborales”.
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Ya el Tribunal Supremo en su STS (Social) de 29 de diciembre de 2020
(rec. 240/2018) habia cuestionado la utilizacion del contrato de obra o servicio
determinado en el marco de las contratas de obras o servicios del articulo 42 ET;
utilizando entre otros argumentos, que podria poner en peligro la finalidad de la
Directiva 1999/70/UE, al impedir tener “un marco para evitar los abusos derivados
de la utilizacién de sucesivos contratos o relaciones laborales™; pues “no tenia
sentido que de la simple externalizacion de la actividad emergiera una causa de

temporalidad inexistente si se acudia a la contratacion directa'®”.

4.5. Los contratos computables a efectos del articulo 15.5 ET: valoracion.
Algunos apuntes sobre el contrato de interinidad por vacante en el
sector publico a la luz de la doctrina del TJUE

En su redaccion originaria por Ley 43/22006, el articulo 15.5 ET limitaba el
encadenamiento de contratos “con la misma o diferente modalidades de duracion
determinada”, en clara referencia en una primera lectura a los contratos causales
del articulo 15 ET (obra o servicio, eventual e interinidad) e incluso a los contratos
formativos del articulo 11 ET y otras formas de contratacion basadas en formacion
de trabajadores o relevo intergeneracional, con clara tendencia a la temporalidad o
duracién determinada, por emplear iguales términos.

Esto obligo al legislador (Ley 43/2006) a introducir expresamente un parrafo
aclaratorio en el propio articulo 15 ET, donde establecia que la limitacion de
encadenamiento de contratos o, dicho de otra forma, el computo de contratos
para determinar si se superaban los 24 meses dentro del periodo de referencia de
30 meses, no se aplicaba a los “contratos formativos, de relevo e interinidad”.
Posteriormente, mediante la reforma por Ley 35/2010, se incluirian también los
contratos temporales celebrados en el marco de programas publicos de empleo-
formacion, asi como a los contratos temporales utilizados por empresas de insercion
debidamente registradas y el objeto de dichos contratos sea considerado como parte
esencial de un itinerario de insercion personalizado”, asi como las modalidades de
contratos de la Ley Organica 6/2001, de Universidades y el contrato fijo de obra
del sector de la construccion.

La actual redaccion del precepto ha permitido eliminar dicho parrafo
aclaratorio; por cuanto el encadenamiento méaximo de contratos se refiere
expresamente a los contratos por circunstancias de la produccion. De forma que
podran realizarse por las empresas cuantos contratos de sustitucion, en la nueva

En concreto, “Limites a la utilizacion del contrato fijo de obra en el sector de la construccion en
Espaia. Notas a la sentencia del TJUE de 24 de junio de 2021 (asunto C-550/19).

18 Puede verse el comentario de Beltran De Heredia Ruiz, Ignasi, a la STS de 29 de diciembre
de 2020: El fin del contrato de obra vinculado a la duracion de una contrata (;y el principio del fin
del trabajador externalizado?) en su blog de Derecho del Trabajo.
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terminologia de la reforma, sean necesarios siempre que no se superen los limites
previstos en la norma, tanto por lo que respecta a la contratacion de un solo
trabajador para un mismo puesto de trabajo como cuando se refiere a la contratacion
de varios trabajadores para ocupar un mismo puesto de trabajo. Lo significativo es
superar tales periodos previstos legalmente.

4.6. Algunos apuntes sobre el contrato de interinidad por vacante en el
sector publico a la luz de la doctrina del TJUE

4.6.1. Referencia al contrato por sustitucion de persona trabajadora a efectos del
articulo 15.5 ET

Sin entrar en profundidades, si creemos oportuno matizar que el término
contrato de sustitucion del actual articulo 15 ET induce a confusion y debiera ser
modificado en la convalidacion del RDL 32/2021. Dicho contrato puede utilizarse
para:

a) Sustitucion de persona trabajadora con derecho a reserva de puesto de trabajo.

b) Para completar la jornada reducida por otra persona trabajadora, cuando dicha
reduccion se ampare en causas legalmente establecidas o reguladas en convenio
colectivo.

c¢) Para la cobertura temporal de un puesto de trabajo durante el proceso de seleccion
0 promocion para su cobertura definitiva mediante contrato fijo.

Insistimos en que la denominacion “contrato por sustitucion” es coherente con
el primer supuesto (se sustituye a un trabajador con derecho a reserva de puesto de
trabajo)", pero no lo es en igual medida en los supuesto segundo y tercero. En estos
casos el trabajador sustituto no sustituye a ningun trabajador, en el caso de completar
la jornada reducida ambos trabajadores prestan servicios sucesivamente, uno en una
parte de la jornada y otro en la otra; en el supuesto de cobertura temporal de puesto
durante proceso de seleccion o promocion hasta su cobertura definitiva mediante
contrato fijo, el trabajador sustituto tampoco sustituye a ningun trabajador, dado que
el puesto estd vacante. Este ultimo caso es el que se denominaba en la normativa
anterior contrato de interinidad por vacante.

Volviendo a la cuestién que nos ocupa, la nueva redaccion del articulo 15 ET
limita el encadenamiento de contratos por circunstancias de la produccion, y al mismo
tiempo permite la posibilidad de encadenar sin limites contratos por sustitucion.

1 Realmente esta causa casa con el anterior contrato de interinidad por sustitucion de
trabajador con derecho a reserva de puesto de trabajo previsto en el articulo 15.1.c) antes de su
reforma por RDL 32/2021.
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Evidentemente tiene que cumplirse la causalidad de dichos contratos, por cuanto,
sensu contrario, serian considerados en fraude de ley y se consideraria al trabajador
fijo de plantilla; es decir, con igual consecuencia juridica que la prevista en el
articulo 15.5 ET para el encadenamiento de los contratos temporales.

Asimismo, sera necesario cumplir los limites de duracion previstos en casa
caso. Si nos referimos a sustitucion de trabajador con derecho a reserva de puesto
de trabajo, la duracion del contrato estara vinculada a la circunstancia por la que el
puesto del trabajador sustituido tiene que ser cubierto por otro trabajador; por ello,
y en iguales términos que ocurriera con la redaccion anterior del articulo 15 ET, ha
de indicarse el nombre del sustituido y la causa de la sustitucion. Pero nada impide
que un mismo trabajador pueda encadenar durante toda su vida contratos por
sustitucion de trabajador con derecho a reserva de puesto cumplidos los requisitos
sefialados.

Igual afirmacion hemos de hacer en el supuesto de contrato por sustitucion
para completar la jornada reducida de un trabajador en base a causas previstas
legal o convencionalmente. En este caso, esta formula de contratacion permite la
conciliacion laboral, personal y familiar de los trabajadores, por lo que siempre es
bien recibida por este motivo, y como mecanismo de activacion del mercado de
trabajo. A la luz del reformado articulo 15.5 ET podemos decir que sera posible
encadenar cuantos contratos por dicha circunstancia cumplan el requisito de
causalidad indicado.

En relacion al contrato de interinidad para cubrir una vacante, como ya hemos
visto no se tienen en cuenta a efectos del limite de encadenamiento de contratos
temporales del articulo 15.5 ET; tales contratos tienen una duracion maxima de tres
meses como maximo, referidos al sector privado, y se utilizan durante el proceso
de seleccion o promocidn en una empresa para poder cubrir de forma definitiva tal
vacante

Dicha limitaciéon temporal, que ya se encontraba en el RD 2720/1998 de
desarrollo del articulo 15 ET, tiene sentido en conexion con la finalidad de que
tales procesos de seleccion o promocion se produzcan en un espacio delimitado
de tiempo y cuando éste transcurra se produzca la cobertura definitiva del mismo.
Esto es, este contrato sirve para una necesidad temporal —seleccion o promocioén de
un trabajador— para cubrir un puesto de forma definitiva y permanente.

La cuestion que se plantea es si finalizado el plazo de tres meses de duracion
de dicho contrato el puesto de trabajo no se haya cubierto por no haber finalizado
el proceso de seleccion o promocion. Ello obligaria a encadenar el primer contrato
con otro por la misma causa (cubrir una vacante durante un proceso de seleccion
o promocién). Con la redaccion anterior del articulo 15.5 ET, donde lo que se
limitaba era el encadenamiento de contratos con un mismo trabajador, y partiendo
de que los contratos de interinidad en todas sus modalidades ni siquiera entraban
en el computo de contratos a efectos de delimitar si se vulneraba la prohibicion, no
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se planteaba problema alguno; sin embargo, la actual redaccion de dicho articulo,
aunque solo se refiere a la prohibicion de encadenar contratos por circunstancias
de la produccion en los periodos referidos, podria plantear problemas con los
contratos de interinidad por vacante si no se cubre la misma en una plazo inferior a
tres meses. Esto es, podria darse la circunstancia de que la vacante no se cubre en
tres meses y que hay que contratar a otro trabajador para cubrir el mismo puesto de
trabajo durante el inacabado proceso de seleccion o promocion. Ello podria suponer
una vulneracion de dicho precepto, puesto que se han contratado dos trabajadores
durante tres meses cada uno (vgr.) para cubrir un mismo puesto de trabajo porque
el proceso de seleccion o promocion se ha prolongado en el tiempo. No podemos
dejar de precisar que el articulo 15.5 ET limita el encadenamiento de contratos por
circunstancias de la produccion, pero el hipotético caso referido no puede dejarnos
indiferente porque podria dejar una puerta abierta al fraude.

4.6.2. El contrato de sustitucion por vacante y la reciente doctrina del TJUE en
los procesos de seleccion o promocion en el empleo publico

Si bien esto queda claro, el problema lo encontramos en el ambito de la
contratacion laboral por las Administraciones publicas y especificamente en
relacion al contrato de interinidad por vacante en las Administraciones publicas,
ahora denominado contrato por sustituciéon de persona trabajadora y que acoge
como causa, entiendo que erréneamente, cubrir una vacante durante un proceso de
seleccion o promocion.

El articulo 15.5 ET no se refiere en ningiin momento a tales contratos en
procesos de seleccion o promocion de personal por las Administraciones publicas;
por ello, entendemos que sigue vigente el articulo 4.b) parrafo tercero RD
2720/1998%. Dicho precepto establece que la duracion de tales contratos, “en los
procesos de seleccion llevados a cabo por las Administraciones publicas para la
provision de puestos de trabajo, coincidira con el tiempo que duren dichos procesos
conforme a lo previsto en su normativa especifica”. Concretamente el articulo 70
EBEP establece un maximo de tres afios.

En relacién a esta cuestion considero relevante la STJUE de 3 de junio de
2021, C-726/19, que se pronuncia sobre la cldusula 5 de la Directiva 1999/70/
CE, relativa a la utilizacion abusiva de contratos sucesivos temporales por el
Instituto Madrilefio de Investigacion y Desarrollo Rural, Agrario y Alimentario.
Se plantearon varias cuestiones prejudiciales que consideramos de interés, aunque
nos centraremos en la que nos compete en este trabajo y es: ;puede considerarse
conforme a la Directiva 1999/70 un contrato temporal como el de interinidad por

2 Desarrolla el articulo 15 ET en materia de contratos de duracién determinada. La
Disposicion Derogatoria tunica del RDL 32/2021 establece que “quedan derogadas cuantas normas
de igual o inferior rango contradigan o se opongan a lo dispuesto en este Real Decreto-Ley”.
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vacante que deja al arbitrio del empleador su duracion, al decidir si cubre o no la
vacante, cuando lo hace y cuanto dura el proceso?

El IMIDRA vy el Gobierno espanol defendieron que la clausula 5 no se
aplica al caso porque no se ha producido una sucesion de contratos de duracion
determinada, sino un Unico contrato de interinidad por vacante. Tras un largo
excursus, el TJUE considera que la expresion “utilizacion sucesiva de contratos o
relaciones laborales de duracion determinada” de la clausula 5, “incluye también la
prérroga automadtica de los contratos de duracion determinada de los trabajadores
del sector publico”.

A esto hemos de afiadir que se vulnera el espiritu de la norma, articulo 15.5 ET,
siun trabajador estd ocupando un puesto de trabajo de forma permanente utilizando
contratos eminentemente temporales, como es el caso del contrato de interinidad
por causa de vacante durante un proceso de seleccion o promocion. En palabras del
TJUE, “la renovacion de contratos o relaciones laborales de duracion determinada
para atender a necesidades que en realidad no tienen caracter temporal, sino, al
contrario, permanente y duradero, no esta justificada a efectos de la clausula 5,
apartado 1, letra a) del Acuerdo Marco”.

En este sentido, la Ley 20/2021, de 28 de diciembre, de medidas urgentes para
lareduccion de la temporalidad en el empleo publico, ha previsto una compensacion
econdmica para el personal laboral que supere los plazos de permanencia en plazas
vacantes compatible con las indemnizaciones que pudieran corresponder reguladas
en la normativa laboral. Dicha compensacion sera la cantidad que corresponda en
la diferencia entre el maximo de 20 dias de salario fijo por afio de servicio con un
maximo de 12 meses y la indemnizacion que le pudiera corresponder por fin de
contrato, prorrateandose por meses los periodos de tiempo inferiores a un afo. El
derecho a dicha compensacion nace a partir de la fecha de cese efectivo y la cuantia
se refiere al contrato del que traiga su causa el incumplimiento. No correspondera
en caso de despido disciplinario procedente o en caso de renuncia voluntaria del
trabajador (Disposicion Adicional 17%, sobre medidas dirigidas al control de la
temporalidad en el empleo publico).

Por todo ello, y a la luz de la Ley 20/2021, que tiene como finalidad reducir
la temporalidad en el empleo publico, y en base al pronunciamiento del TJUE
que considera que las prorrogas en los contratos de interinidad por vacante en
las Administraciones publicas se tienen en cuenta como contratos diferentes,
entendemos que hubiera sido necesario incluir los contratos de interinidad por
vacante en el sector publico entre los contratos computables a efectos de limitar
el encadenamiento previsto en el articulo 15.5 ET. Son muchos los casos de
trabajadores al servicio de Administraciones publicas que se pasan la vida ocupando
un puesto vacante porque el proceso de seleccion o promocion se ha prolongado
en el tiempo por diferentes circunstancias (vgr. Impugnacion del proceso selectivo
ante los Tribunales o la propia crisis COVID por citar dos supuestos).
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5. LA NUEVA FORMULA DE PROHIBICION DE ENCADENAMIEN-
TO DE CONTRATOS TEMPORALES A LA LUZ DE LA REFORMA
POR RDL 32/2021: LA REFERENCIA AL PUESTO DE TRABAJO

Como ya hemos visto, la Ley 43/2006 introdujo el articulo 15.5 ET y por ende
la limitacion del encadenamiento de contratos temporales durante un periodo de 24
meses en un periodo de referencia de 30 meses, so pena de considerar al trabajador
fijo en la empresa.

En dicha prescripcion se dejaba claro que encadenar contratos temporales
durante tales periodos con un mismo trabajador conducia a la precitada consecuencia
juridica. Sin embargo, no se contemplaba la posibilidad de que el empresario
durante tales periodos formalizara y encadenara diferentes contratos temporales
con distintos trabajadores para ocupar un mismo puesto de trabajo. El legislador no
corrigid posteriormente dicha situacion (nos referimos a la Ley 35/2010), a pesar
de que modificé el articulo 15.5 ET.

En tales momentos, refiriéndonos a ambas reformas de dicho precepto,
el legislador se limitd a remitirse a la negociacion colectiva para controlar la
utilizacion abusiva de contratos encadenados cubiertos por diferentes trabajadores
pero referidos a un solo puesto de trabajo. En este sentido dispuso que:

“Atendiendo a las peculiaridades de cada actividad y a las
caracteristicas del puesto de trabajo, la negociacion colectiva establecera
requisitos dirigidos a prevenir la utilizacion abusiva de contratos de
duracién determinada con distintos trabajadores para desemperiar el
mismo puesto de trabajo_cubierto anteriormente con contratos de ese
caracter, con o sin solucién de continuidad, incluidos los contratos de
puesta a disposicion realizados con empresas de trabajo temporal”.

Sin embargo, tal remision legal a la negociacion colectiva se antojaba
insuficiente para prevenir el encadenamiento de contratos temporales mas alld de
los limites previstos legalmente.

E1RDL 32/2021, con buen criterio y para no dejar pie a la duda, ha introducido
un nuevo parrafo en el articulo 15.5 ET, al prescribir que:

“Asimismo, adquirird la condicion de fija la persona que ocupe
un puesto de trabajo que haya estado ocupado con o sin solucion de
continuidad durante més de 18 meses en un periodo de 24 meses mediante
contratos por circunstancias de la produccion, incluidos los contratos de
puesta a disposicion realizados con empresas de trabajo temporal”.

La interpretacion de este nuevo apartado no deja lugar a dudas: primero, se
tendran en cuenta s6lo los contratos por circunstancias de la produccion a efectos
de la prohibicién de encadenamiento de contratos, incluyendo los realizados en
el marco de las empresas de trabajo temporal; segundo, el periodo maximo de
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encadenamiento sera de 18 meses dentro de un periodo de 24 meses; y tercero, y
aqui es donde nos encontramos la novedad, no se pone el acento en que se hayan
encadenado contratos por circunstancias de la produccion durante ese tiempo
maximo con un mismo trabajador, lo significativo es que un mismo puesto de trabajo
haya sido ocupado durante dicho periodo de tiempo con tal modalidad contractual.
Quiere decir que en el caso de que un puesto de trabajo ha sido ocupado por varios
trabajadores, con o sin solucion de continuidad durante 18 meses en un periodo de
24 meses, el trabajador que se encuentre desempefiando dicho puesto cuando se
cumplan tales pardmetros, sera considerado fijo de plantilla.

Con esta prescripcion se pretende evitar que el empresario contrate a dos
0 mas trabajadores para ocupar un mismo puesto de trabajo sin superar respecto
de cada uno de ellos los maximos previstos en el articulo 15.5 ET; pero sumados
todos los contratos de los diferentes trabajadores que ocupan el mismo puesto de
trabajo de forma sucesiva, si se superan tales limites, el trabajador Gltimo adquirira
la condicion de fijo de plantilla.

Consideramos que se trata de una importante regla a efectos de evitar el
encadenamiento de contratos por circunstancias de la produccion, puesto que si
una empresa necesita ocupar un puesto de trabajo durante 18 meses dentro de 24
meses probablemente estemos ante una necesidad permanente de mano de obra y
no ante una necesidad ocasional e imprevisible, que es la causa que motivaria el
recurso a dicho contrato.

Esta prescripcion ha de ser interpretada, a su vez, con la duracion maxima
prevista para el contrato por circunstancias de la produccion de seis meses si la
necesidad es ocasional e imprevisible y de 90 dias si la necesidad es ocasional,
aunque previsible. En el primer supuesto es posible ampliar dicho contrato hasta un
afio por convenio colectivo. De esta forma un trabajador no podria estar, en caso de
prevision convencional, mas de un afio con esta modalidad de contrato.

El objetivo de vincular al puesto de trabajo, y no s6lo a un trabajador concreto,
la limitacion del encadenamiento de contratos por circunstancias de la produccion
es tajante dentro del contexto de la actual reforma laboral; puesto que uno de los
objetivos fundamentales de esta reforma es, cambiando la cultura de la contratacion
en nuestro pais, potenciar y considerar como regla general la contratacion indefinida.
Si un determinado puesto de trabajo esta vinculado a necesidades permanentes
de mano de obra, no tiene sentido contratar de forma temporal, encadenando de
forma sucesiva contratos por circunstancias de la produccion; y mucho menos en
un periodo prolongado de tiempo, los ya reiterados 24 meses dentro de 30 meses
de periodo de referencia. Estan en juego la estabilidad en el empleo, la formacion
y los mecanismos de garantia social del trabajador, pero también la competitividad
de las empresas.

Por ello, se persigue penalizar, no s6lo formalizar contratos por circunstancias
de la produccion sucesivos aun solo trabajador, sino también vincular tales contratos
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aun determinado puesto de trabajo, aunque sean varios los trabajadores contratados
para desempefiar el mismo. Y ello es asi porque las necesidades permanentes de
las empresas tienen que cubrirse con personal fijo o, en su caso, fijos discontinuos,
en los términos previstos en el articulo 16 ET en su nueva redaccion por RDL
32/2021.

6. EFECTOSJURIDICOS DELENCADENAMIENTO DE CONTRATOS:
LA ADQUISICION DE LA CONDICION DE FIJO DE PLANTILLA

6.1. Cuestiones previas

Tradicionalmente, la legislacion laboral en Espaia ha previsto la adquisicion
de la condicion de fijo de plantilla del trabajador en determinados supuestos, en
la idea de potenciar el contrato fijo sobre el contrato temporal. En este sentido,
el Estatuto de los Trabajadores en su version de 1980 (Ley 8/1980) preveia la
adquisicion de la condicidon de trabajador fijo respecto de aquellos trabajadores
que no hubieran sido dados de alta en Seguridad Social, siempre que hubiera
transcurrido un plazo igual o superior al periodo de prueba; presumiéndose como
indefinidos, salvo prueba en contrario, los contratos temporales celebrados en
fraude de ley (art. 15.3 Ley 8/1980).

Esto muestra como desde los inicios del Estatuto de los Trabajadores el
legislador ha apostado por la contratacion indefinida frente a la temporalidad;
aunque en esos momentos (1980) la regulacion laboral atin no contemplaba la
limitacién al encadenamiento de contratos temporales; cuando, sin embargo, desde
ese mismo momento ya se contemplaban los contratos temporales causales del
articulo 15 ET que han pervivido hasta la actualidad (obra o servicio, eventual e
interinidad)?'.

Seria el Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, por el que se
aprobo el Texto Refundido del Estatuto de los Trabajadores, donde se introduciria
por primera vez

“atendiendo a las peculiaridades de cada actividad y a las caracteristicas del
puesto de trabajo, la negociacion colectiva establecera los requisitos dirigidos a
prevenir la utilizacion abusiva de contratos de duracién determinada con distintos
trabajadores para desempeiiar el mismo puesto de trabajo cubierto anteriormente
con contratos de este caracter, con o sin solucion de continuidad, incluidos los

2! En esos momentos se contemplaba la posibilidad contratacion temporal en los casos en que
el Gobierno hiciera uso de la autorizacion para regular medidas de reserva, duracion o preferencia
en el empleo con el fin de colocar trabajadores de edad avanzada, con capacidad laboral disminuida,
desempleados y quienes accedieran a un primer empleo (art. 17.3 ET/1980).
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contratos de puesta a disposicion realizados por empresas de trabajo temporal”
(redactado segun el apartado dos del art. 1 de la Ley 35/2010, de 17 de septiembre,
de medidas urgentes para la reforma del mercado de trabajo).

Dejar a la negociacion colectiva la regulacion de requisitos para prevenir la
utilizacion abusiva de la contratacion temporal se antojaba puro despropoésito. Con
la reforma del articulo 15.5 ET por RDL 32/2021 es la propia ley la que limita
el encadenamiento de contratos temporales vinculados a un puesto de trabajo.
Por lo que se proscribe contratar de forma encadenada mediante contratos por
circunstancias de la produccion mas de 18 meses en un periodo de referencia de 24
meses para un mismo puesto de trabajo, aunque se vinculen varios trabajadores al
mismo puesto.

6.2. La adquisicién de la condicion de fijo de plantilla en el supuesto de
encadenamiento de contratos temporales tras la reforma: Especial
referencia a los trabajadores subrogados del sector publico y la STS
(Social) 270/2022, de 28 de enero (Rec. 3781/2020)

Desde que por Ley 43/2006 se introdujera el apartado 5 al articulo 15 ET,
el encadenamiento de contratos temporales superando los periodos previstos en
dicho precepto producian de forma automaética la condicion de fijo de plantilla
del trabajador. Sin embargo, dicha norma, y por ende el articulo 15.5 ET en la
redaccion dada por Ley 43/2006, no regulaban realmente tal caracter automatico
de la adquisicion de la condicion de fijo de plantilla. Por ello, por Ley 35/2010
se introdujo un apartado 9 al articulo 15 ET segun el cual “el empresario debia
facilitar por escrito al trabajador, en los 10 dias siguientes al cumplimiento de los
plazos indicados, un documento justificativo sobre su nueva condicion de fijo de
la empresa”; previendo incluso que el propio trabajador podria solicitar por escrito
al Servicio de empleo un certificado de los correspondientes contratos de duracién
determinada o temporales celebrados, a efectos de poder acreditar su condicion
de fijo en la empresa. El Servicio publico de empleo emitird dicho documento
y lo pondré en conocimiento de la empresa en la que el trabajador preste sus
servicios”.

El encadenamiento de contratos por circunstancias de la produccion,
superando los limites previstos en el articulo 15.5 ET, tiene como efecto juridico la
adquisicion de la condicion de fijo de plantilla del trabajador.

Este efecto juridico ha de interpretarse en una doble clave, en los términos
analizados: puesto que, en primer lugar y tal como ya venia contemplandose en
la redaccion anterior de dicho precepto, la reiteracion de contratos a un mismo
trabajador superando tales limites conducira a su condicion de fijo de plantilla. Y,
en segundo lugar, con la nueva redaccion del articulo 15.5 ET, se ha vinculado la
adquisicion de la condicion de fijo de plantilla no sélo a un trabajador, sino al puesto
de trabajo. De esta forma, si para ocupar un mismo puesto de trabajo se contratan a
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diversos trabajadores con contratos por circunstancias de la produccion, superando
los limites regulados en dicho precepto, el trabajador que haya sido contratado en
ultima instancia y reclame ante los tribunales la superacion de tal duracion en el
periodo de referencia previsto, adquirira la condicion de fijo.

Igual efecto juridico se regula en relacion a los denominados trabajadores
subrogados. De esta forma, adquiriran la condicion de trabajadores fijos aquellos
trabajadores con contratos temporales que superen los periodos previstos en el
articulo 15.5 ET, o hubieren ocupado un puesto de trabajo ocupado por varios
trabajadores durante iguales periodos, asi como los trabajadores subrogados.

La cuestion es qué ocurre en relacion al personal laboral al servicio de las
Administraciones publicas en supuestos de superacion de los periodos previstos en
el articulo 15.5 ET para el encadenamiento de contratos temporales. Como es bien
sabido, aunque la normativa laboral se aplica al personal laboral al servicio de las
Administraciones publicas, la también aplicacion de los principios constitucionales
de igualdad, mérito y capacidad llevaron, tras diversos pronunciamientos en otros
sentidos, al Tribunal Supremo a crear la llamada doctrina de los indefinidos pero
no fijos. De esta forma, la aplicacion de la prevision contenida en el articulo 15.5
ET llevaria a igual consecuencia juridica.

Ahora el Tribunal Supremo se ha pronunciado recientemente, en su STS
(Social) 270/2022, de 28 de enero (Rec. 3781/2020), Ponente Antonio Sempere
Navarro, en recurso de casacion para unificacion de doctrina, ha considerado que
los trabajadores subrogados pasaran a considerarse fijos de plantilla y no indefinidos
pero no fijos. Resolucion que va a dar mucho que hablar en adelante y que puede
conducir a la consideracion de fijo en las diferentes Administraciones publicas.

7. REGIMEN TRANSITORIO SOBRE LIMITES DE ENCADENA-
MIENTO DE CONTRATOS TEMPORALES

La Disposicion Transitoria 5* del RDLey 32/2021 establece que el articulo
15.5 ET sera de aplicacion a los contratos de trabajo suscritos a partir de la entrada
en vigor de dicha norma. En su Disposicion Final 8.2.b) prevé que entraran en
vigor el 30 de marzo de 2022.

Respecto a los contratos suscritos con anterioridad, a los efectos del computo
del nimero de contratos, del periodo y del plazo previsto en el art. 15.5 ET, se
tomara en consideracion solo el contrato vigente a la entrada en vigor de este Real
Decreto-Ley.

Interpretando ambas disposiciones nos encontramos con la posibilidad de
contratos de obra o servicio, que a partir del 30 de marzo ya habran desaparecido
de nuestro ordenamiento juridico, que podran extenderse en el tiempo hasta un
maximo de tres afios siempre que se hayan celebrado antes de dicha fecha. Al
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mismo tiempo, aquellos contratos eventuales que se hayan celebrado antes de
30 de marzo continuaran vigentes hasta el tiempo méaximo suscrito (podrian ser
seis meses). De esta forma conviviran contratos de obra o servicio determinado,
contratos eventuales y contratos de interinidad (por sustitucion y por vacante) de
la regulacion anterior con los contratos por circunstancias de la produccion y los
contratos de sustitucion de persona trabajadora de la regulacion vigente a partir de
30 de marzo de 2022.

Refiriéndonos a las Administraciones publicas, es de destacar la pervivencia
del contrato de interinidad por vacante con una amplia duracion (hasta 3 afios
maximo, art. 70 EBEP).

Si tenemos en cuenta que s6lo se computan a partir de 30 de marzo de 2022 los
contratos por circunstancias de la produccion suscritos desde esa fecha, tenemos
que los contratos por obra o servicio determinado y los contratos eventuales
anteriores a la misma no se tendrdn en cuenta.

8. A MODO DE CONCLUSIONES

En la busqueda de la estabilidad y de aplicar como regla general el contrato
indefinido sobre el temporal, en la idea de reducir la precariedad laboral y las
altas tasas de temporalidad en nuestro mercado de trabajo, se han ido realizando
diferentes reformas de la contratacion laboral en nuestro pais.

En ocasiones tales reformas han venido abanderadas por la busqueda del
crecimiento del empleo y consiguiente reduccion de los niveles de desempleo,
potenciando la flexibilidad de las empresas, pero siempre sin perder de vista los
minimos de Derecho necesario y el paquete de garantias de los trabajadores. Por
cuanto la precariedad laboral y la alta temporalidad de la contratacion en nuestro
pais se relaciona con menor productividad y competitividad porque limita los
mecanismos de formacion profesional de los trabajadores y adaptabilidad a los
puestos de trabajo.

La regulacion desde 2006 en el articulo 15 ET de un mecanismo limitador
del encadenamiento de contratos en aras de la estabilidad en el empleo se ha ido
matizando y modificando en estos ultimos afos. A la regulaciéon normativa le
ha seguido por parte de las empresas la busqueda de mecanismos al filo de la
legalidad, que finalmente han ido conduciendo a introducir matices de calado en el
parrafo 5 del articulo 15 ET, tal como hemos puesto de manifiesto en este trabajo.
Y desde luego no se descarta que tal labor legislativa se siga produciendo hasta
“acorralar” finalmente la posibilidad de buscar formas de evadir el cumplimiento
de la limitacion del encadenamiento contractual.

Como ya hemos precisado, es necesario un cambio en la cultura de la
contratacion laboral en nuestro pais; caracterizado en las dos ultimas décadas por
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formar parte de un mercado de trabajo “sobrecualificado”, con un alto volumen de
universitarios. El alto volumen de incumplimientos de la normativa laboral en esta
materia s6lo puede interpretarse desde la clave de considerar que los empresarios
han carecido de mecanismos contractuales suficientes y adecuados para hacer
frente a sus necesidades de recursos humanos en las empresas.

En estos momentos con la reciente reforma del articulo 15 ET, donde no se
deja opcidon mas que a contratar, como regla general, utilizando la contratacion
indefinida o, en su caso, el contrato de fijos discontinuos del articulo 16 ET,
igualmente reformado por RDL 32/2021, y de forma excepcional utilizar el
contrato por circunstancias de la produccion o el contrato de sustitucion de persona
trabajadora, entendemos que hemos dado un paso importante para ese cambio de
cultura empresarial.

La eficacia de la limitacion del encadenamiento de contratos prevista en el
articulo 15.5 ET pasa, por tanto, por un cambio de cultura de la contratacion, pero
también, y visto desde el prisma de los posibles incumplimientos, de la existencia
de mecanismos de control previos y posteriores. Se computan los contratos que se
formalizan y existen para el Derecho.

En un mercado de trabajo como el nuestro no descartamos que puedan venir
futuros “anadidos™ al articulo 15.5 ET para ir cubriendo todas las posibilidades
de evasion de la limitacion del encadenamiento de contratos temporales.
Lamentablemente, en mas casos de los que quisiéramos, cuando se produce una
reforma laboral el “deporte nacional” es buscar y encontrar resquicios por los que
colarse para evadir las consecuencias juridicas previstas en la norma: en nuestro
caso la adquisicion por el trabajador de la condicion de fijo de plantilla.

En este contexto, los mecanismos de informacion sobre la reforma de
la contratacion laboral y la limitacion del encadenamiento de contratos, el
asesoramiento a empresas por parte de la Administracion puede ser interesante
para producir el gran cambio: contratar de forma indefinida. Aplicando la teoria de
la mediacion del “Win to Win” : todos ganamos.
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