Universidad deValladolid

FACULTAD DE CIENCIAS DEL TRABAJO

GRADO EN RELACIONES LABORALES Y RECURSOS HUMANOS

TRABAJO DE FIN DE GRADO

LAS ETT EN ESPANA TRAS LA REFORMA
LABORAL DE 2021

ALUMNA: LIDIA ANDRES ENRIQUEZ

TUTORA: ANA ISABEL MERINO ESCUDERO

Curso: 2022/2023






INDICE

. INTRODUCCION..........oooviieeeeeeeeeeeeeeeeeee e, 5
A. Contexto, objetivos y metodologia...................ccoovvviiiiiiiiinn, 6
. MARCO TEORICO ..........coovotiieeeeecteeeeeeeeee e, 7
A. Definicidon y caracteristicas de las ETT ............cccccvvviiiiiiiiiiiiiiiinnnnns 7
o0 Relacion triangular................cccoooiiiiiii 8

o Contrato de puesta a disposicion.................ccccccviiiiiiiiiiiiiiiiiinnne 1

B. Regulaciondelas ETT enEspafa..............ccccccvviiiiiniieinieeeiiinnnnnn. 13
C. Autorizacion administrativa ............................ 17

lll. PRINCIPALES CAMBIOS INTRODUCIDOS EN LA REFORMA

LABORAL........ccooi 19

IV. LAREFORMA LABORAL 32/2021Y SU IMPACTO EN LAS ETT ...... 22
A. Estudiode lareformalaboral..................cccooooiiiiiiiii 22
B. Impacto en la estabilidad laboral y la proteccién de los derechos
1abOrales ... 28
C. Estadisticas de la evolucién de los contratos temporales........... 30

V. ANEXO |. ENTREVISTA A LA RESPONSABLE DE INHOUSE EN

RANDSTAD ... 37
VI. CONCLUSIONES ..., 39
VIL BIBLIOGRAFIA ... ..o 41



RESUMEN

He escogido este tema de investigacion y desarrollo debido a mi trabajo en una
ETT. El objetivo principal de este TFG es conocer el papel de intermediacion de
las ETT en la sociedad actual; su actuacion como resortes en la incorporacion
de trabajadores a nuestras empresas, cada vez mas internacionalizadas.
Analizar cudl es el papel que tienen y, ver como se relacionan con empresas y
trabajadores: una relacion triangular muy especial que admite nuestra legislacion
desde su aprobacion por la ley 14/1994 de 1 de junio, por la que se regulan las
Empresas de Trabajo Temporal. Partiremos de una pequefia introduccién
explicativa mediante la que estableceremos la base del presente trabajo;
seguidamente de la normativa las ETT haciendo especial referencia a la ultima
“‘Reforma Laboral 2021”: sus puntos clave. Enlazaremos con un analisis de la
situacion de las ETT en Espafia en la actualidad, y se recogera una breve

entrevista, para terminar con las conclusiones y opinion personal.

PALABRAS CLAVE: Contrato de Puesta a Disposicion (CPD), Empresas de
Trabajo Temporal (ETT), Ley 14/1994, del 1 de junio, por la que se regulan las

empresas de trabajo temporal (LETT), Empresa Usuaria (EU).



.  INTRODUCCION

En los Ultimos afos, las empresas de trabajo temporal (ETT) han adquirido un
papel cada vez mas relevante en el mercado laboral, siendo utilizadas por
muchas empresas para cubrir necesidades temporales de personal. Sin
embargo, la regulacion de las ETT ha sido objeto de debate y controversia en los
altimos afos, en vista de las situaciones de precariedad y explotacion laboral
que han sido denunciadas por algunos trabajadores contratados por estas

empresas.

En la dltima reforma laboral llevada a cabo, la de 2021, materializada en el Real
Decreto- ley 32/2021 de 28 de diciembre, de medidas urgentes para la reforma
laboral, la garantia de la estabilidad en el empleo y la transformacién del mercado
de trabajo, se busca reducir la contratacién temporal en Espafia. Este hecho
viene causado debido a que la poblacion trabajadora en Espafia se encuentra
en una situacion “de disgusto “, que viene dada por la inestabilidad laboral vy,
por las condiciones precarias que se vienen ofreciendo en el mercado de trabajo

en Espafa.

En la Exposicion de Motivos del Real Decreto- ley 32/2021, se refleja a Espafia
como el pais con mayor tasa de temporalidad de toda la Union Europea,
obteniendo una cifra de temporalidad un 12% por encima de la media europea.
Para paliar esta situacion, se pretende reforzar el contrato indefinido, reformar el
contrato fijo discontinuo, el contrato indefinido de obra en el sector de la
construccion, el contrato por circunstancias de la produccion y, el contrato por
sustitucién de la persona trabajadora (anteriormente denominado contrato de

interinidad).

Esta nueva realidad de contrataciéon ha impactado en las ETT, cambiando su

actividad, dia a dia, debido a que la naturaleza de su trabajo ha sido alterada.

En este contexto, la ultima reforma laboral de 2021 ha introducido cambios
significativos en la regulacion de las ETT, que pueden tener importantes

implicaciones tanto para los trabajadores como para las empresas usuarias.



A. Contexto, objetivos y metodologia

El presente TFG tiene como contexto”el ambito laboral en Espafia”, enfocandose
especificamente en el papel de las ETT tras la reforma laboral llevada a cabo en
2021.

Dicha reforma, ha introducido cambios significativos en la normativa del mercado
laboral en Espana. En particular, se han producido modificaciones en las
condiciones de contratacion, la duracion de los contratos, la proteccion laboral y

las relaciones entre empresas y trabajadores.

El objetivo del TFG es evaluar como la reforma laboral de 2021 ha afectado a las
ETT en Espafia y, cual es su situacion actual, justificando la importancia de este
estudio en la necesidad de comprender como los cambios pueden afectar a las
empresas de trabajo temporal y, por tanto, a los trabajadores que emplean y a

las empresas que utilizan sus servicios.

El presente trabajo se estructura de la siguiente manera; primero se realizara un
estudio de las ETT con la exposicién de puntos clave como son: su definicion,
su regulacion histérica y la relacion triangular. Seguidamente, se pasara a
realizar un analisis exhaustivo de la reforma laboral y del impacto que esta ha
tenido sobre las ETT. En el siguiente apartado se analizara la evolucién de los
contratos temporales una vez implantada la reforma laboral, asi como el impacto
de esta en la estabilidad laboral de los trabajadores, finalizando con una
entrevista a la responsable de “Inhouse de Randstad” a cerca de la vision de

unaresponsable de RR. HH en el mundo de las ETTs.



Il. MARCO TEORICO

A. Definicidn y caracteristicas de las ETT

Una ETT es una “empresa de servicios que tiene por objeto atender demandas

de trabajo temporal de otras empresas u organizaciones’™.

Las ETT son aquellas empresas dedicadas a la prestacion de los servicios de
seleccion, contratacion y, colocacion de trabajadores a otras empresas, cuyo
objetivo no es otro que el de cubrir aquellas necesidades temporales de personal
en dichas empresas (conocidas como empresas usuarias). Las ETT actuan
como intermediarias entre la empresa y el trabajador, ofreciendo mano de obra

temporal a las empresas.

La empresa usuaria retribuye a la ETT por los servicios de contratacion y
colocacion del trabajador, a su vez, la ETT abona al trabajador su salario y cotiza

por él a la Seguridad Social.

Los trabajadores contratados por una ETT tienen exactamente los mismos

derechos y obligaciones que cualquier otro trabajador.

En conclusion, “Se denomina empresa de trabajo temporal a aquella cuya
actividad fundamental consiste en poner a disposicion de otra empresa usuaria,
con caracter temporal, trabajadores por ella contratados. La contratacion de
trabajadores para cederlos temporalmente a otra empresa solo podra efectuarse
a través de empresas de trabajo temporal debidamente autorizadas en los

términos previstos en la Ley™.

! MARTIN VALVERDE, A., & GARCIA MURCIA, J. (1998). Glosario de Empleo y Relaciones Laborales. Fundacion

Europea para la mejora de las condiciones de vida y de trabajo.

2Articulo 1 de la Ley 14/1994, del 1 de junio, por la que se regulan las empresas de trabajo temporal



o Relacién triangular

Estamos ante una relacion triangular entre: trabajador-empresa usuaria-empresa

de trabajo temporal.

“Las relaciones laborales triangulares se refieren a aquellas relaciones en que
comparecen en una misma situacion juridica tres partes: dos empresas que se
vinculan para la prestacion de servicios comerciales y, el trabajador que en la
prestacion de servicios subordinados queda posicionado entre ambas. Las
relaciones laborales triangulares son el resultado del proceso de externalizacion

empresarial’®.

- LaETT es la empresa que contrata al trabajador: tiene que hacer frente a
responsabilidades salariales, de cotizacion a la seguridad social,
asumiendo la responsabilidad en materia de riesgos laborales.

- La empresa usuaria (en adelante EU) es el centro de trabajo donde el
trabajador presta sus servicios por cuenta ajena.

- LaEUylaETT estan unidas por la celebracion de un contrato de puesta
a disposicion, donde la empresa usuaria abona una cantidad de dinero

por la celebracion de cada contrato de puesta a disposicion.

La EU es sobre quien recae el poder de organizacion y direccién, pero la ETT es

la que ejerce el poder disciplinario.

En el libro verde sobre la modernizacion de las condiciones de trabajo tiene la
segunda de las preocupaciones “al encarar los problemas de las relaciones
laborales triangulares, centrada ahora en la identificacion del modo de asegurar

el principio de no discriminacion que garantice un trato no menos favorable, en

3 UGARTE, J.L (2007). Relaciones laborales triangulares: La subcontratacion y el suministro de trabajadores en la nueva

ley chilena.

8



las empresas usuarias, entre los trabajadores puestos a disposicion y los

trabajadores directamente contratados por las empresas usuarias®”.

Grafica 1. RELACION TRIANGULAR.

EMPRESA DE TRABAJO

TEMPORAL (ETT)

A AN

Relacidn laboral: contrato laboral Relacién mercantil: contrato de puesta a
isposicion

q

TRABAJADOR EMPRESA USUARIA

Relacién funcional: prestacién de servicios

Fuente: elaboracién propia

4 VALDES D-R, F (2008). Las relaciones de trabajo triangulares y el libro verde sobre la modernizacion del derecho del

trabajo.
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Existen dos principios de aplicacibn en materia preventiva respecto a los

trabajadores contratados por una ETT:

La EU esta obligada en materia preventiva con el trabajador cedido
durante toda la vigencia del contrato de puesta a disposicion.
Se establece un principio de igualdad de todos los trabajadores que

trabajan en la misma empresa o centro de trabajo.

Otras obligaciones de la empresa usuaria son:

1.

Informar al trabajador antes de la realizacion de su trabajo de los posibles
riesgos del puesto, asi como de los equipos de proteccion individual que
debera de utilizar.

Es responsable del recargo de las prestaciones en caso de accidente de
trabajo o enfermedad profesional con la Seguridad Social: siempre que
ambos supuestos se den en el centro de trabajo, durante la vigencia del
contrato y por falta de seguridad o higiene.

Respondera de manera subsidiaria de aquellas obligaciones salariales y
de Seguridad Social adquiridas con el trabajador, asi como de la

indemnizacion por extincion de contrato.

Los derechos de los trabajadores cedidos en la EU son los siguientes:

1.

10

Podran realizar reclamaciones a través de los representantes de los
trabajadores de la empresa usuaria en relacién con las condiciones
laborales.

Tienen derecho a la utilizacion de los servicios de transporte, guarderia
etc., durante la vigencia del contrato de puesta a disposicion, en los
mismos términos que los trabajadores de la empresa usuaria.

Han de ser informados por la empresa usuaria de los puestos vacantes
para poder garantizarles las mismas oportunidades.

Se le facilitara el acceso a la formacion disponible para los trabajadores

de la empresa usuaria.



o Contrato de puesta a disposicion.

“El contrato de puesta a disposicion es el celebrado entre una empresa de
trabajo temporal y la empresa usuaria, teniendo por objeto la cesion del
trabajador para prestar servicios en la empresa usuaria, a cuyo poder de

direcciéon quedara sometido aquél™

El contrato de puesta a disposicion (en adelante CPD), se realizara siempre por
escrito y, serd obligatorio el cumplimiento de unos requisitos minimos que

determinan que los CPD deben de contener al menos:

Datos identificativos de la ETT.

- Datos identificativos de la EU.

- Supuesto de utilizaciéon concretando la causa.
- Posibles riesgos del puesto a cubrir.

- Duracion estimada.

- Lugar y horario de trabajo.

- Remuneracion pactada.

- Retribucion del trabajador.

Se podran realizar estos contratos para cubrir las necesidades temporales de
trabajadores de la empresa usuaria en los siguientes supuestos:

- Por circunstancias de produccion, estas circunstancias han de atender a
un incremento ocasional e imprevisible de la actividad y de las
oscilaciones que, aun siendo actividad diaria de la empresa, generen un
desajuste. También podra realizarse ante un incremento previsible de
duracion limitada, pudiendo tener una duracibn maxima de 90 dias
durante el afio natural.

- Para la celebracion de contratos de formacion en alternancia o, para la

obtencion de la préactica profesional.

5 Articulo 6.1. Ley 14/1994, del 1 de junio, por la que se regulan las empresas de trabajo temporal
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- Para la sustitucion de una persona trabajadora.

La duracion del CPD sera la establecida en los articulos 11 y 15 del Estatuto de
los Trabajadores, incluyendo en esta duracion el periodo previo de formacion.
Una vez finalizado el contrato, el trabajador no podra seguir prestando sus

servicios en la empresa, si asi fuere, este adquirira la condicion de fijo.
No se podran realizar CPD en los siguientes casos®:

- Para sustituir a trabajadores en huelga.

- Paralarealizacion de actividades peligrosas para la seguridad y la salud.
- Para ceder trabajadores a otras ETT.

- Cuando no se haya realizado la oportuna evaluacién de prevencion de

riesgos laborales.

Ejemplo de CPD’

Contrato de puesta a disposicion
Empresa de trabajo temporal

Don/Dofia DNI En conceplo de
Nombre o razon social NIF CCC Duracién del contrato
Domicilio Localidad
Desde Hasta

Numero de autorizacion

i Director, Gerente, etc. ™ Debera indicarse la duracion prevista del contrato de puesta a disposicion.

Empresa usuaria Precio convenido
Den/Donfa 3L} En conceplo de =
Nombre o razon social NIF ccc
Clausulas adicionales:
Domicilio Localidad Provincia
- - (Sera nula la dausula del contrato que prohiba la contratacion del trabajador por la

Domicio del cantio de irabajo Localidad Prosngla empresa usuaria a la finalizacion del contrato de puesta a disposicion).

™ Dimcioc Gesonie; otr BN @ 0@ de 20

Supuesto de celebracion = Por la empresa de trabajo temporal Por la empresa usuaria

™ Deberd indicarse el supuesto de celebracion, con expresion concrela de |a causa que lo justfica segin
Io previsto e 2 de la Ley 14/1984, de 1 de junio. (firma y sello) ifirma y sello)
“ En i de contrato pars la formacion y e aprendzags deberdn consignarse expresaments dentrc
de las clausulas adicionales los datos de la persona de la empresa usuaria designada para tutelar el desamallo
dela actividad Iaboral del trabajador.

Caracteristicas del puesto de trabajo

Cualificacién requerida

Funciones

Informacién sobre riesgos laborales del puesto de rabajo y medidas preventivas™

Lugar y horario de trabajo™ Servicios comunes e instalaciones colectivas

Retribucion total

Convenio colectiva aplicable

“  Informaciones previstas en el art. 2 del RD 2161999, de 5 de febrero.
= Cuando el rabajaror preste sarnvicios a borao de Una embarcacion, debers refejarse o identficator de esta

Fuente: Iberley

6 Segun el articulo 8 de la Ley 14/1994, del 1 de junio, por la que se regulan las empresas de trabajo temporal
7 Disposicion 8918 del BOE num. 189 de 2015
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B. Regulacion de las ETT en Espaia

En Espafia, tras la reforma laboral llevada a cabo en los afios 1993 y 1994, las
ETT se legalizaron como forma de cesion temporal de trabajadores a las

empresas usuarias.

El marco normativo de las ETT en Espafia, por sus caracteristicas especificas,
se compone por diversa normativa y regulacion reglamentaria, mediante las
cuales se establecen las condiciones y requisitos que han de cumplir, para poder
operar y proteger los derechos de los trabajadores temporales; ademas una
especifica regulacion en materia de prevencion de los riesgos de los trabajadores

puestos a disposicion, derivada de: la peculiar situacion de los trabajadores.

Algunas de las principales normativas que regulan las ETT en Espafia, por su

evolucion, son las siguientes:

e Convenio 96 de la OIT - Convenio sobre las agencias retribuidas de
colocacion (revisado), 1949 (nim. 96): ‘regula la actividad de
prestamismo laboral que efecttan las ETT al considerar que pueden
contribuir a colmar necesidades de empleo especializado y, demandado
con urgencia, que otras formas de contratacion no pueden ofrecer con la
misma rapidez’®.

e Directiva 91/383/CEE del Consejo, de 25 de junio de 1991, por las que
se completan las medidas tendentes a promover la mejora de la seguridad

y salud en el trabajo en las ETT.

« Enlaactualidad, la Ley 14/1994 (en adelante LETT), de 1 de junio, por la
que se regulan las empresas de trabajo temporal. Esta ley establece el
marco legal para la actividad de las ETT en Espafa, incluyendo la
obligacion de obtener una autorizacion administrativa para operar, la

duracion maxima de los contratos de trabajo temporal, la igualdad de trato

& BLANCO MARTIN, J.M. DUENAS HERRERO, L.J. LOPEZ FERNANDEZ, M. Y SERRANO ARGUELLO, N. (2014).

Nociones basicas de derecho del trabajo (manual para titulaciones no juridicas).
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entre los trabajadores temporales y los trabajadores fijos de la empresa
usuaria, y la responsabilidad solidaria de las ETT en caso de

incumplimiento de las obligaciones laborales y de Seguridad Social.

Real Decreto 216/1999, de 5 de febrero, sobre disposiciones minimas de
seguridad y salud en el trabajo en el &mbito de las ETT. Se establece en
el marco de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos
Laborales y regula dicha materia en aplicacion a los trabajadores

contratados por ETT.

Ley 29/1999, de 16 de julio, de Modificacién de la Ley 14/1994, de 1 de
junio, por la que se regulan las ETT. Establece el nimero minimo
obligatorio de trabajadores propios que la ETT debe emplear por tiempo
indefinido. El derecho a la igualdad de trato de los trabajadores derechos
cedidos a los trabajadores empresa usuaria, como por ejemplo el salario.
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.
Establece que, la empresa usuaria serd responsable subsidiaria en
materia salarial y de seguridad social, de los trabajadores cedidos,
durante la duracion del CPD.

Real Decreto-Ley 10/2010, de 16 de junio, de medidas urgentes para la
reforma del mercado de trabajo. Los trabajadores cedidos tendran
derecho igual que los trabajadores de la empresa usuaria al disfrute de
los servicios comunes de la empresa usuaria. Se limita la prohibicién de
celebrar contratos de puesta a disposicion para trabajos peligrosos:
Gnicamente queda prohibido para trabajos con exposicion a radiaciones
ionizantes y agentes cancerigenos.

Ley 3/2012, de 6 de julio, de medidas urgentes para la reforma del
mercado laboral: Esta ley introduce varias modificaciones a la LETT,
incluyendo la posibilidad de celebrar contratos temporales de duracion
inferior a un dia, la reduccién de los plazos de contratacion temporal en
determinados sectores y, la eliminacion de la limitacion de la duracién

maxima de los contratos temporales en casos excepcionales. Con esta



ley también se permitié que las ETT puedan funcionar como agencias de
colocacién y recolocacion®
o Real Decreto 417/2015, de 29 de mayo, por el que se aprueba el

Reglamento de las Empresas de Trabajo Temporal, tres son sus objetivos:

1. Implantar la administracion electrénica en el procedimiento

administrativo en relacién con las empresas de trabajo temporal.
2. Adecuar su contenido a los recientes cambios introducidos en la ley.

3. Actualizar la norma reglamentaria, para que esta se adapte a los
cambios normativos producidos durante la vigencia del anterior real

decreto.

e Real Decreto-ley 32/2021, de 28 de diciembre. de medidas urgentes para
la reforma laboral, la garantia de la estabilidad en el empleo y la
transformacion del mercado de trabajo!®: (el cual desarrollaremos
posteriormente).

e« R.D. Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, por el que se aprueba el Texto
Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores. “La contratacion de
trabajadores para cederlos temporalmente a otra empresa solo podra
efectuarse a través de empresas de trabajo temporal debidamente
autorizadas en los términos que legalmente se establezcan™!. Se limita
solamente la cesion a las ETT y, se incurre en cesion ilegal de

trabajadores, siempre que se den una serie de circunstancias

° Segun lo establecido en el Art. 2.1 del Real Decreto 1796/2010, de 30 de diciembre, por el que se regulan las agencias
de colocacion: Las Agencias de Colocacién son aquellas entidades publicas o privadas, con o sin animo de lucro, que en
coordinacion y, en su caso, colaboracién con los Servicios Publicos de Empleo, realicen actividades de intermediacion
laboral con la finalidad de proporcionar a las personas trabajadoras un empleo adecuado a sus caracteristicas y facilitar

a los empleadores las personas trabajadoras mas apropiadas a sus requerimientos y necesidades.

10 Entre las principales novedades introducidas por dicha reforma laboral destaca: la reduccién a dos tipos de los
contratos temporales, la recuperacion de la ultraactividad indefinida y la creaciéon de un nuevo esquema de ERTE

estructural y del mecanismo denominado RED.

11 Articulo 43.1 del Estatuto de los Trabajadores
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previamente contempladas dentro de dicho articulo!?. Esta practica es
frecuente en el ambito laboral cuando se realiza de manera ilegal, puede
acarrear serias consecuencias legales para las empresas involucradas en
estos hechos, incluyendo cuantias multas. A tenor del articulo 43.2
del Estatuto de los Trabajadores, estas multas pueden oscilar entre
3,626.00 euros y 60,101.00 euros por trabajador cedido ilegalmente. En
cuanto a las sentencias relacionadas, con caracter general, los tribunales
suelen emitir fallos que protegen los derechos laborales de los
trabajadores afectados. Estos fallos pueden incluir la nulidad de los
contratos de cesion, la obligacion de readmitir a los trabajadores en la
empresa cedente o el reconocimiento de indemnizaciones por dafios y

perjuicios.

Esta mala praxis lo veremos analizando la Sentencia 1206/2021*2 cuya cuestion
en el Recurso de casacion para la unificacion de doctrina se centra en decidir si
la celebracion de 74 contratos de puesta a disposicidon, entre una ETT y la
empresa usuaria, se ha de sancionar como falta muy grave segun el art. 8.2

LISOS o, como falta grave segun lo dispuesto en el art. 18.2 LISOS.

Entiende el Supremo que estamos ante una cesién ilegal de trabajadores, por
parte de ambas empresas, con el fin de ceder de manera ilegal a los trabajadores
de la ETT a la empresa usuaria y, debe estimarse como una falta muy grave de
conformidad con lo dispuesto en el art. 8.2.c LISOS, el cual, no excluye alas ETT

cuando ceden a los trabajadores sin sujetarse a los limites legales.

12 E| Articulo 43.2 establece como circunstancias: “que el objeto de los contratos de servicios entre las empresas se

limite a una mera puesta a disposicion de los trabajadores de la empresa cedente a la empresa cesionaria, o que la
empresa cedente carezca de una actividad o de una organizacion propia y estable, o no cuente con los medios
necesarios para el desarrollo de su actividad, o no ejerza las funciones inherentes a su condicion de empresario”.

13 Sentencia del Tribunal Supremo del 2 de diciembre de 2021. La empresa usuaria (una compafiia aérea), desde la

apertura de su base en el aeropuerto de Malaga el 1 de marzo de 2012, ha utilizado exclusivamente trabajadores cedidos
por la ETT para cubrir puestos de tripulantes de cabina y coordinadores (dando como resultado un total de 74 contratos).
Tras la visita de la Inspeccién de Trabajo al centro, levanto alta por infraccion muy grave segun el art 8.2 LISOS, por la
contratacion de trabajadores para cederlos temporalmente de manera fraudulenta a la empresa con el fin de cubrir las
necesidades de la empresa usuaria. La ETT present6 demanda de impugnacion de dicha sancion la cual fue estimada
parcialmente, por entender que se habia vulnerado el principio de tipicidad y especialidad, calificando a la infraccién
como grave en base al art. 18.2.c) LISOS.
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Tras la resolucion, el Tribunal Supremo casa y anula la sentencia recurrida,
estimando el recurso interpuesto por la Consejeria de Empleo, Empresa y
Comercio de la Junta de Andalucia contra la sentencia de instancia, confirmando
la sancion impuesta (calificAndolo como una infracciébn muy grave, y no grave) y

condenando a ambas empresas (ETT y empresa usuaria).

C. Autorizacion administrativa

“El comienzo de la actividad empresarial sélo es posible cuando la empresa ha
recibido la autorizacion de la administracién correspondiente segun donde se

situe la entidad™*

Todas aquellas personas fisicas o juridicas que busquen la realizacion de la
actividad, que supone la contratacibn de trabajadores, para cederlos
temporalmente a otras empresas, sélo podran llevarlo a cabo si han obtenido la

autorizacion administrativa previa.

La autorizacion administrativa es Unica, valida para todo el territorio nacional y

es concedida sin plazo maximo, es decir no cuenta con limite de duracion.

La solicitud de autorizacion se resolvera en el plazo maximo de un mes desde
su presentacion, si en dicho plazo no se ha obtenido resolucién, esta se

entenderad como estimada.

La autorizacion se dara por expirada de manera automéatica cuando se deje de

realizar actividad durante el periodo de un afio de forma ininterrumpida.

En caso de no ser concedida la autorizacion, se comunicara la denegacion a la

ETT para que pueda llevar a cabo las reclamaciones que considere.

14 Articulo 2 de la Ley 14/1994, del 1 de junio, por la que se regulan las empresas de trabajo temporal
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La ETT ha de cumplir con una serie de requisitos para que se le conceda

autorizacion administrativa, dichos requisitos son:
a) Contar con estructura organizativa propia.
b) Dedicarse Unicamente a la actividad de empresa de trabajo temporal.

c) Estar al corriente de pago de sus obligaciones tributarias y con la Seguridad

Social.

d) Garantizar el cumplimiento de las obligaciones salariales, indemnizatorias

y con la Seguridad Social.

e) Que no haya sido sancionada con la suspension de su actividad en dos o

MAas casos.

f) Ha de incluir en su denominacion el término de «Empresa de Trabajo

Temporal» "ETT".

Segun los ultimos datos publicados, el nimero de ETT que contaban con
autorizacion administrativa para poder operar en Espafia a ultimo dia del mes de
marzo de 2023 fue de 243 ETT.1°

15 Ministerio de Trabajo y Economia Social.
https://www.mites.gob.es/estadisticas/Ett/ett23MarAv/Avance%20ETT %20(enero-marzo%202023).pdf Consultado el 16
de septiembre de 2023
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lll. PRINCIPALES CAMBIOS INTRODUCIDOS EN LA REFORMA
LABORAL

CUADRO 1. DIFERENCIAS ANTES Y DESPUES DE REFORMA LABORAL DEL
RDL-32/2021, de 28 de diciembre.

Definicién de ETT antes de la Definicién actual

reforma laboral

Aquella  empresa,  debidamente | Se denomina ETT a aquella cuya
autorizada en los términos previstos en | actividad fundamental consiste en
la legislacion al respecto cuya actividad | poner a disposicién de otra empresa
consiste en poner a disposicion de otra | ysuaria, con caracter temporal,
empresa usuaria, con caracter | trabajadores por ella contratados. La
temporal, trabajadores por ella | contratacién de trabajadores para
contratados cederlos temporalmente a otra
empresa solo podra efectuarse a
través de empresas de trabajo
temporal debidamente autorizadas en
los términos previstos en esta Ley.

La definicion de ETT antes y después de la reforma laboral, introduciendo los

principales cambios?®:

Uno de los objetivos principales de la reforma laboral 32/2021 es la reduccion de
la temporalidad de los contratos, para conseguir esto, se ha establecido un

mayor control mediante los Inspectores de Trabajo y Seguridad Social. Dicha

16 |BERLEY https://www.iberley.es/temas/empresas-trabajo-temporal-ett-10621 Consultado el 2 de mayo de 2023
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reforma entré en vigor el 30 de marzo de 2022, contando con los principales

cambios:

Los contratos indefinidos tendran preferencia sobre los contratos
temporales, exclusivamente se celebraran contratos temporales en
casos de aumento de la produccién o por la sustitucién de cualquier
trabajador.

También se establece la duracion determinada de un contrato temporal
antes de poder hacerse indefinido, reduciéndose este tiempo maximos
de existe el tiempo maximo para un contrato a término fijo ilimitado se
reduce de 24 meses en un periodo de 30, a los 18 meses en un periodo
de 24. Esto da lugar a una reduccion del periodo de vigencia del

contrato.

Los contratos por obra y serviciol’ determinado desaparecen.

Se pone énfasis a los contratos fijos-discontinuos ya que dan
cobertura a situaciones temporales de produccion, que antes eran

cubiertos por los contratos de duracion determinada.
Se establecen dos tipos de contratos formativos:

o A) Contratos formativos de duracién dual: su duracion se
establece en torno a los 3 meses y los 2 afios, pudiéndose
adaptar a las necesidades requeridas por el trabajador siempre
y cuando estuviere estudiando titulaciones oficiales. El salario
percibido por el trabajador nunca podra ser inferior al SMI
(Salario Minimo Interprofesional).

o B) Contratos por obtencién de practica profesional:

duracién minima de 6 meses y maxima de un afo. El salario

Y77 1a vista del art. 15.1 del ET, e/ contrato de trabajo de duracion determinada solo podra celebrarse por circunstancias

de la produccion o por sustitucién de persona trabajadora.
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percibido por el trabajador estara sujeto al Convenio de
aplicacion.

— Se establecen cambios en los ERTES:

©)

Se prioriza la reduccién de la jornada laboral en lugar de la

suspension del contrato de trabajo.
No se podran realizar nuevos contratos laborales

Inaplicacion de los ERTES por mas de un afio, solo se permiten
2 prorrogas en un periodo de 12 meses.



IV. LA REFORMA LABORAL 32/2021Y SU IMPACTO EN LAS ETT

La ultima reforma laboral llevada a cabo en Espafia nace con el objetivo de
reducir la temporalidad y la precariedad en el empleo. Su publicacion fue llevada
a cabo el 20 de diciembre de 2021 en el Boletin Oficial del Estado (BOE), dicha
reforma laboral de 2022 ha supuesto una serie de cambios para diferentes
ambitos del mercado laboral. El Real Decreto-ley 32/2021 entr6 en vigor el 31 de
diciembre de 2021, pero determinadas disposiciones no entraron en vigor hasta
tres meses de su publicacién en el BOE (30 de marzo de 2022).

A. Estudio de la reforma laboral

La Reforma Laboral de 2021 en Espafia ha sido una de las medidas mas
importantes que se han tomado en el ambito laboral en los ultimos afios. Esta
reforma ha tenido como objetivos fomentar la creacién de empleo y mejorar la
calidad de los contratos laborales, especialmente en el caso de los trabajadores
temporales, que han sido tradicionalmente uno de los colectivos mas vulnerables

en el mercado laboral.

Asi las cosas, el objetivo principal que se pretende conseguir tras la reforma
laboral es lidiar con los tres principales problemas existentes en el mercado de

trabajo en Espafa, estos problemas los podemos enumerar en:

1. La excesiva temporalidad.
2. El desempleo.

3. Las condiciones de trabajo.

Con respecto a la contratacion, dicha reforma cambia las formas de contratacion
con el fin de redirigir la tendencia y reducir la temporalidad de los trabajadores,

estableciendo “el contrato indefinido” como modelo de contratacion.
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Desaparece el modelo de contrato eventual de Obra y Servicio, optando ahora
entre sus alternativas por una contratacion indefinida, el modelo de contrato fijo
discontinuos o un contrato eventual especifico en aquellos casos previstos
legalmente. Una vez dada por finalizada la obra por la que era objeto el contrato,
el empleador estara obligado a la reubicacién del trabajador en otro puesto de
trabajo. Dicha reubicacion ha de ser propuesta y efectuada con una antelaciéon
de 15 dias, contando el trabajador con un plazo maximo 7 dias para notificar por

escrito la aceptacion o el rechazo de la reubicacion.

En caso de ausencia de respuesta por parte del trabajador, se entendera como
rechazo de la propuesta rechazo, dando lugar a una baja voluntaria del contrato
por parte del trabajador y poniendo fin al contrato. Caso diferente seria si la
empresa pudiera reubicar al trabajador, teniendo que indemnizarlo con el 7% los

conceptos salariales devengados durante el contrato de trabajo.

Las posibles modalidades de contratacion son:
- Contrato por circunstancias de produccion
- Eventual por sustitucion de la persona trabajadora (antiguos contratos
de interinidad)

- Contratos de discapacidad

“Se entendera por circunstancias de la produccion el incremento ocasional e
imprevisible de la actividad y las oscilaciones, que, aun tratdndose de la
actividad normal de la empresa, generan un desajuste temporal entre el empleo
estable disponible y el que se requiere, siempre que no respondan a los
supuestos incluidos en el articulo 16.1 del Estatuto de los Trabajadores?s.

Entre las oscilaciones a que se refiere el parrafo anterior se entenderan

incluidas aquellas que derivan de las vacaciones anuales”.1®

18 Supuestos incluidos en el articulo 16.1 del Estatuto de los Trabajadores; El contrato fijo-discontinuo se celebrara para
la realizacion de trabajos estacionales o de temporada, o aquellos que siendo de prestacion intermitente, tengan periodos
de ejecucion ciertos, determinados o indeterminados. El contrato fijo-discontinuo podra celebrarse para la realizacion de
trabajos consistentes en la prestacion de que, siendo previsibles, formen parte de la actividad normal de la empresa.
Podra celebrarse el contrato fijo-discontinuo entre una ETT y una persona contratada para ser cedida.

13 Art 15.2 del Real Decreto Legislativo 2/2025, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley de

Trabajadores.
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Es necesaria la justificacion de la causa que motiva este tipo de contrato por
circunstancias de la produccién, asi como una prevision de la duracion del

mismo. Su duracién maxima sera de 6 meses ampliables a 1229,

También cabe la posibilidad de que las situaciones de contratacion sean
puntuales previsibles, en este caso la duracibn maxima del contrato sera

Unicamente de 90 dias no consecutivos por afio?’.

En el supuesto de que un contrato se finalice con una duracion inferior a 30 dias,
se cargara al empresario un sobrecoste de 26,60 euros al mes en el que fueron

dados de baja.??

Con respecto a los contratos por sustitucion de la persona trabajadora, los

supuestos por los que se permite la celebracion de este tipo de contratos son:

- Parala sustitucion de una persona trabajadora con derecho areserva de
puesto de trabajo, siempre que se especifique en el contrato el nombre
de la persona sustituida y la causa de la sustitucion.

- Paracompletar lajornada reducida por otra persona trabajadora (dicha
reduccion ha de ser apoyada en causas legalmente establecidas o
reguladas en el convenio colectivo), como en el caso anterior, en el
contrato ha de especificarse nombre y causa.

- Para la cobertura temporal de un puesto de trabajo durante el
proceso de seleccibn o promocion, para su cobertura definitiva
mediante contrato fijo, su duracion ha de ser inferior a tres meses, o el

plazo inferior recogido en convenio colectivo.

“La prestacion de servicios podra iniciarse antes de que se produzca la ausencia

de la persona sustituida, coincidiendo en el desarrollo de las funciones el tiempo

2014 ampliacion de 6 a 12 meses ha de ser por medio de Convenio Colectivo

21 Articulo 15.2 del Real Decreto-ley 32/2021, de 28 de diciembre, de medidas urgentes para la reforma laboral, la
garantia de la estabilidad en el empleo y la transformacién del mercado de trabajo.
2 1a penalizacién consiste en una tasa fija por cada contrato de 3 veces la cuota de contingencias comunes, calculada

sobre la base minima del grupo 8 de cotizacién. En la actualidad es de 37,53 €, sobre la que aplicando el 23,6% de cuota

empresarial y multiplicado por 3, se obtiene un coste fijo de 26,60 €.
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imprescindible para garantizar el desempefio adecuado del puesto y, como

maximo, durante quince dias”?3

Con respecto a los contratos formativos, nos encontramos ante dos tipos:

Los contratos de formacion en alternancia son aquellos que tienen por
objeto compatibilizar la actividad laboral retribuida con los
correspondientes procesos formativos en el ambito de la formacion
profesional, es decir, son aquellos aplicables a quienes estén estudiando
y realizando practicas a la vez, sin exigir un limite de edad. Su duracion
ha de ser inferior a 3 meses de forma no continuada, y como méaximo
podran durar hasta los 3 afios.?*

El segundo tipo de contrato formativo es el denominado contrato para la
obtencion de la préactica profesional adecuada al nivel de estudios
(anteriormente de practicas profesionales). Este tipo de contrato se podra
celebrar dentro de los 3 afios siguientes a la obtencién del titulo?®, o de 5
afios para personas con discapacidad?®. Su duracién serd como minimo
de 6 meses y como maximo de 12. La persona podra ser contratada a
tiempo parcial. Se prohibe el periodo de prueba y las horas extras. La
duracion de la jornada laboral se reduce en el primer afio del 75% al 65%

y se mantiene en el 85% durante el segundo.

En lo que respecta a las ETT, la reforma laboral ha introducido una serie de

cambios significativos en su regulacion, con el objetivo de mejorar la proteccion

de los trabajadores temporales y evitar la utilizacion abusiva de este tipo de

contratacion. Uno de los cambios méas destacados ha sido la reduccién de la

duracion maxima de los contratos temporales que pueden ser suscritos por una

ETT de 30 a 24 meses. Esta medida limita la capacidad de las ETT para ofrecer

23 Articulo 15.3 del Estatuto de los Trabajadores

24 Anteriormente la duracion minima de este tipo de contratos era de 1 afio, y la maxima igual que ahora (3 afios)

25Con anterioridad a la reforma la duracion era de 5 afios

26Con anterioridad a la reforma la duracion era de 7 afios
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servicios a largo plazo a sus clientes y evita que los trabajadores temporales

estén sujetos a una situacion de precariedad laboral a largo plazo.

Por otro lado, en lo que respecta a la concatenacion de contratos temporales?’,
la reforma laboral ha establecido limites mas estrictos a esta practica con el
objetivo de evitar su utilizacion abusiva. En este sentido, se ha reducido la
duracion maxima de los contratos permitiendo ser celebrados por 18 meses en
un periodo de 24 meses?®, lo que implica que los trabajadores temporales no
podran estar encadenando contratos temporales mas alla de ese plazo. Ademas,
se ha establecido un limite de 24 meses para la duracibn maxima de la
concatenacion de contratos temporales. De esta manera, se busca evitar la
utilizacion de trabajadores temporales durante largos periodos de tiempo sin que
tengan una estabilidad laboral adecuada.

“Las personas trabajadoras que en un periodo de veinticuatro meses
hubieran estado contratadas durante un plazo superior a dieciocho meses, con
o sin solucién de continuidad, para el mismo o diferente puesto de trabajo con la
misma empresa 0 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 condicién de
personas trabajadoras fijas.

Asimismo, adquirira la condicion de fija la persona que ocupe un puesto de
trabajo que haya estado ocupado con o sin solucién de continuidad, durante mas
de dieciocho meses en un periodo de veinticuatro meses mediante contratos por
circunstancias de la produccién, incluidos los contratos de puesta a disposicién

realizados con empresas de trabajo temporal”.?°

En definitiva, la Reforma Laboral de 2021 ha tenido un impacto significativo en

las ETT y la concatenacion de contratos, reduciendo su capacidad para ofrecer

27 La concatenacion de contratos es el encadenamiento de contratos temporales para un mismo trabajador, evitando de
esta manera la realizacion de un contrato indefinido para dicho trabajador.

28 Con anterioridad a la reforma laboral esta duracion maxima permitida era de 24 meses en un periodo de 30

29 Art 15.5 del Real Decreto Legislativo 2/2025, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley de

Trabajadores.
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servicios a largo plazo y estableciendo limites mas estrictos a la utilizacion de
contratos temporales encadenados. Estas medidas buscan garantizar una mayor
proteccion de los trabajadores temporales y fomentar la estabilidad laboral en

Espania.

Otra de las novedades introducidas en esta reforma es la modalidad contractual
conocida como fijos-discontinuos, dicha modalidad sera utilizada Unicamente
para la realizacién de trabajaos que tengan caracter estacional, intermitente o de
actividades de temporada.

“Es previsible que una parte de los contratos de obra o servicio, sean sustituidos
por contratos de fijos discontinuos -cuyo porcentaje sobre el total de los contratos
indefinidos aumentara- dada la “canalizacion” que realiza la reforma hacia esta
modalidad de buena parte de los contratos temporales de obra o servicio

determinado”.3°

Como se ha indicado este contrato como “contrato indefinido” que era antes de
la reforma y sigue siendo después, su uso permite orillar buena parte de los
efectos perversos que derivan de la temporalidad. Aunque no sea equivalente a
la contratacion indefinida ordinaria a tiempo completo, el contrato fijo-discontinuo
tiene mayor estabilidad que los contratos temporales en los que podria
descomponerse su ejecucién. Con ello es previsible que presente menos
rotacion que sus alternativas precarias y que posibilite una inversién superior en

empleabilidad™?.

Los derechos de los trabajadores contratados bajo esta modalidad se refuerzan:
el calculo de la antigliedad se realizara de acuerdo con los afios en la empresa
(desde el inicio de la relacion contractual) en lugar de con los meses trabajados

efectivamente como se venia haciendo anteriormente.

El RD-ley admite la utilizacion por las ETT de los contratos fijos discontinuos para
la posterior puesta a disposicion de las personas contratadas a las personas

usuarias, por lo que es previsible que esta modalidad contractual sea muy

3 DE LA FUENTE LAVIN, M. y BERNAT ZUBIRI REY, J. “La reforma laboral de 2021 en Espafia, cambio de tendencia en la
regulacién de la contratacion temporal”. Revista Critica de Relaciones de Trabajo, Laborum. n° 3 (2022): 199-223.

31 GOERLICH PESET, J. M.: “Contrato fijo-discontinuo: ampliacion de efectos y mejora de sus garantias”, Labos-Revista
de Derecho del Trabajo y Proteccion Social, Vol. 3, 2022, p. 66.
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utilizada por las ETT por las importantes ventajas en materia de coste:
desaparicion de la indemnizacion, por fin de puesta a disposicion, y de las

penalizaciones en la cotizacién asociadas a los contratos de corta duracion3?

B. Impacto en la estabilidad laboral y la proteccion de los derechos
laborales

El principal impacto de la reforma laboral ha sido la supresion de los contratos
temporales por obra y servicio, dando paso a la contratacién temporal para cubrir

circunstancias de la produccion y para la sustitucion de trabajadores.

La concatenacién de contratos es una practica comun en las ETT, ya que estas
empresas suelen contratar a trabajadores temporales para cubrir necesidades

puntuales de sus clientes.

Sin embargo, la concatenacion de contratos en las ETT puede tener
consecuencias negativas para los trabajadores temporales. En primer lugar, esta
practica puede generar una mayor inestabilidad laboral, ya que los trabajadores
pueden estar sujetos a sucesivos contratos temporales sin tener la garantia de
que se les ofrezca un contrato indefinido en el futuro. Ademas, puede limitar el
acceso de los trabajadores temporales a ciertos derechos laborales, como la

indemnizacién por despido o la proteccién contra el despido improcedente.

La regulacion de la concatenacion de contratos en las ETT ha sido objeto de
debate en el marco de las reformas laborales en Espafa. La reforma laboral de
2012, por ejemplo, permitié la concatenacion de contratos en las ETT siempre y
cuando se respetaran ciertos limites temporales y se garantizara la proteccién

de los derechos laborales de los trabajadores temporales.

32 GOERLICH PESET, J. M.: “Contrato fijo-discontinuo: ampliacién de efectos y mejora de sus garantias”, Labos-Revista

de Derecho del Trabajo y Proteccion Social, Vol. 3, 2022, p. 66.
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La reforma laboral de 2021 ha establecido nuevas medidas para limitar la
concatenacion de contratos en las ETT. En particular, se ha establecido un limite
maximo de tres contratos temporales sucesivos para un mismo trabajador
en un periodo de 18 meses. Ademas, se ha reforzado la proteccién de los
derechos laborales de los trabajadores temporales, garantizando el acceso a
ciertos derechos, como la proteccion contra el despido improcedente y la

indemnizacién por despido.

En conclusion, la concatenacion de contratos en las ETT puede generar
inestabilidad laboral y limitar el acceso de los trabajadores temporales a ciertos
derechos laborales. La regulacion de esta practica ha sido objeto de diversas
reformas laborales en Espafia, con el objetivo de limitar su uso abusivo y

garantizar una mayor proteccion de los trabajadores temporales.

Gréfica 2 AFILIACION A REGIMEN GENERAL DE LA SEGURIDAD SOCIAL EN LA
MODALIDAD DE CONTRATACION INDEFINIDO FIJO-DISCONTINUO

Afiliados R. General por Periodo, Tipo_contrato, Seccion_cnae y Sexo
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Desde la publicacion en el BOE del RD-ley 32/2021 el contrato fijo discontinuo
ha cobrado especial relevancia en el mercado de trabajo en Espafia. De hecho,
el nimero de afiliados al Régimen General de la Seguridad Social con contratos
fijos discontinuos se ha duplicado. En diciembre de 2021 la cifra de afiliados era
de 367.920 con dicha forma contractual, mientras que en agosto de 2023 la cifra
asciende de 843.222 personas trabajadoras con contrato fijo discontinuo
afiliadas al RGSS, segun los datos reflejados en la Base de Datos de

Estadisticas de la Tesoreria General de la Seguridad Social.

También podemos observar que en mayo de 2023 se ha alcanzado el maximo
pico de numero de personas afiliadas con contratos fijos discontinuos, siendo de
una cifra de 1.501.403, tras alcanzar esa cifra, el nUmero de contratos fijos

discontinuos ha ido descendiendo.

C. Estadisticas de la evolucion de los contratos temporales

Las estadisticas muestran que, en Espafa, el numero de contratos temporales
ha ido aumentando en las ultimas décadas. En 2021, los contratos temporales
representaron aproximadamente el 25% de todos los contratos firmados en el

pais.

Ademas, los datos indican que la duracion media de los contratos temporales
también ha disminuido en los ultimos anos. En 2021, la duracion media de los
contratos temporales era de aproximadamente 58 dias, lo que representa una

disminucién con respecto a afios anteriores.

Por otro lado, se observa que la tasa de temporalidad en el empleo en Espana
es una de las mas elevadas de la Unién Europea (en adelante UE), con un
porcentaje de trabajadores con contrato temporal del 25,1% en 2021, frente al
14,0% de media en la UE.
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Grafica 3 TRABAJADORES CON CONTRATOS TEMPORALES POR
COMUNIDADES AUTONOMAS EN ESPANA
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Fuente: Encuesta de poblacion activa. INE (2021)

Respecto al sexo, los porcentajes mas elevados de contratos temporales
corresponden a mujeres (27,5%), mientras que, si hacemos referencia a la
variable edad, los contratos temporales estan mas presentes entre la poblacién

joven (de 16 a 24 afos), y a la poblacién de edad media (entre 25 y 34 afos).
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Grafica 4 TRABAJADORES CON CONTRATOS TEMPORALES SEGUN GRUPOS
DE EDAD EN ESPANA
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Por ultimo, con respecto a la nacionalidad, en 2021 el porcentaje mas elevado
se correspondié con la nacionalidad extranjera de fuera de la UE, con un valor
del 41,8%, mientras que los contratos temporales entre la poblacién de

nacionalidad espariola alcanzo el valor de 23,5%33

En cuanto a la concatenacién de contratos, las estadisticas muestran que esta
practica sigue siendo comun en algunos sectores, como la hosteleria y el
comercio. Segun datos del Ministerio de Trabajo y Economia Social, en el primer
trimestre de 2021, el 33% de los contratos temporales firmados en el sector de

la hosteleria fueron sucesivos.

33 INE. Trabajo temporal
https://www.ine.es/ss/Satellite ?c=INESeccion C&cid=1259944107218&p=1254735110672&pagename=ProductosYSer
vicios%2FPYSLayout&param1=PYSDetalleFichalndicador&param3=1259937499084
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En resumen, las estadisticas muestran que los contratos temporales siguen
siendo una forma comun de contratacion en Espafa, con una tasa de
temporalidad en el empleo elevada y una duracion media de los contratos cada
vez mas reducida. La concatenacion de contratos sigue siendo una practica
comun en algunos sectores, aunque las reformas laborales recientes han
establecido medidas para limitar su uso abusivo y garantizar una mayor

proteccion de los derechos laborales de los trabajadores temporales.

Gréafica 4. PORCENTAJE DE INDEFINIDOS SOBRE EL TOTAL EN
COMPARACION CON CONTRATOS TEMPORALES

CONTRATOS REGISTRADOS

Porcentaje de contratos indefinidos sobre el total.
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Fuente: Ministerio de Trabajo y Economia Social. SEPE (2023)

En el presente grafico observamos cémo, el RDL 32/2021 ha conseguido hacer
frente a uno de sus objetivos principales: reducir el abuso de la temporalidad

laboral.
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Para conseguir la reduccién de la temporalidad, el RDL 32/2021 establece como
uno de sus elementos prioritarios un cambio en el modelo de contratacion por
medio de una potenciacion de la contratacion estable y una restriccion de la

contratacion temporal.

En el grafico podemos observar como el porcentaje de los contrates temporales
desde 1985 hasta 2021 no muestra importantes alteraciones a lo largo de los
afos, aun pasando por diferentes reformas y leyes, durante este periodo de
tiempo, los contratos laborales representaban el 90% de los contratos laborales
comunicados al INEM (hasta 2003) y luego al SEPE.

Desde Ley 22/1992 hasta el RDL 6/2016, el peso de los contratos temporales no
tuvo demasiadas variaciones, y, en caso de haberlas, fueron de muy corta

duracion.

EI RDL 32/2021 ha demostrado que el abuso de la temporalidad no estaba ligado
a nuestra estructura normativa, sino a que nuestra gestion de los recursos
humanos esta basada en la precariedad laboral y por un marco normativo que

hacia estimular la contratacion temporal.

Sin embargo, durante el primer afio de vigencia de la reforma ya se produjo un
giro en la manera de contratar, dando preferencia al contrato indefinido como la

forma contractual preferente para el acceso al empleo.
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Gréafica 5 VARIACION DE CONTRATOS TEMPORALES E INDEFINIDOS

Variacién de contratos registrados. (Afo 2022-2019)

4.867.726

-9.069.604
Indefinidos Temporales

Fuente: Ministerio de Trabajo y Economia Social. SEPE (2022)

La mejora en la calidad de contratacion esta reduciendo la rotacion presente con
anterioridad en nuestro pais gracias a la mayor presencia de contratos

indefinidos.

Y es que, aun asi, los contratos que mas se han reducido han sido los contratos
temporales de duracion inferior a 7 dias: en 2022, estos contratos, se han

reducido en 2,2 millones, comparandolo con el mismo periodo de 2019.

¢, Qué sectores se han visto mas beneficiados por la reforma?

— Los jévenes, desde abril de 2022 el 42% de los contratos que firman
son de caracter indefinido frente a una media anterior del 7%. Antes

encadenaban contratos temporales continuamente.
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— Las mujeres, antes de la reforma el porcentaje de contratos
indefinidos firmados se situaban por debajo del 9%; en la actualidad,

este porcentaje se ha elevado hasta alcanzar el 41%.

— Los sectores de actividad estacionales (agricultura y construccion),
donde su precariedad era maxima ahora podemos observar que antes
de la reforma en la agricultura solo el 2% de los contratos eran

indefinidos, frente a un 51% de contratos indefinidos en la actualidad.

- En el sector de la construccidn, antes de la reforma no se conocia
la contratacion indefinida siendo la modalidad contractual “obra y
servicio”; ahora los contratos indefinidos alcanzan en este ambito el
78%.

En definitiva, aun es pronto para determinar si la nueva reforma laboral ha sido
un éxito. Es preferible esperar mas tiempo para comprobar las estadisticas a
largo plazo y analizar los resultados. Lo primordial es saber si las empresas
pueden hacer frente a todos los contratos indefinidos que han creado ademas

de los costes que supone esto®*.

34 ASENJO DOMINGUEZ, A. (2022, 5 de mayo). La reforma laboral impulsa los contratos indefinidos, pero el 60% son a

tiempo parcial. El Independiente.
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V. ANEXO I. ENTREVISTA A LA RESPONSABLE DE INHOUSE EN
RANDSTAD

Dado mi actual trabajo en una ETT, he estimado conveniente la oportunidad de
poder realizar una entrevista personal a la responsable de “Inhouse en
Randstad” con el fin de poder conocer un poco mejor la situacion de una ETT

en la actualidad mediante un punto de vista interno.

1. ¢Lareforma laboral ha cambiado la manera de relacionarse con

los clientes, después de lareforma laboral de 2021?

Si que ha cambiado. Antes de la reforma laboral ofreciamos mas
flexibilidad al cliente, el contrato de obra nos permitia esa flexibilidad.
Ahora estamos muy limitados en el tiempo, la causa del contrato tiene que

ser muy especifica.

2. ¢Se ha producido un aumento de los fijos discontinuos?

Si, es el tipo de contrato que puede justificar la temporalidad, ademas

supone un ahorro del coste de los contratos de menos de 30 dias.

3. ¢Ha cambiado la manera de organizacion interna de una ETT en
latoma de decisiones de una responsable de RRHH en cuanto al

modo de ofertar la contratacion?

Si, ahora tienes que ser muy cuidadoso con el objeto del contrato y su

duracion.

4. ¢Buscan las ETT mayor afianzamiento de trabajadores con mayor

vocacion de permanenciay mayor compromiso con sus clientes?

Si, buscamos trabajadores responsables que quieran estabilidad en un

cliente.
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5. Tras lareforma laboral que establecié un nuevo marco normativo
de contratacion ¢se han visto reducidos los beneficios delas ETT
por el impacto de la reforma, tras el desplome en contratacion
sufrido en el periodo COVID?

Se han visto reducidos los beneficios porque se ha reducido la
contratacion temporal, las empresas se han visto obligadas a incrementar
su plantilla fija y los costes de seguridad social se han incrementado, por

lo que nuestra tarifa no es tan atractiva para los clientes.

6. Estamos en un periodo de transicién a la digitalizacion con
nuevos trabajos tecnoldgicos, ¢acuden a las ETT para estos

perfiles o, recurren alas plataformas digitales de empleo?

Las ETT nos hemos especializado en todo tipo de perfiles, tenemos
muchas herramientas para la busqueda de candidatos cualificados, por lo
que las empresas siguen apostando por nosotros como captadores de
empleo.

7. ¢Como ve el futuro en su EET ante los nuevos puestos de trabajo
con nuevos perfiles de trabajadores, mas cualificados vy

tecnolégicos?

Creo que las empresas van a seguir apostando por nuestros servicios ya
gue no somos solamente una ETT, sino que somos empresas de recursos
humanos que ofrecen un porfolio muy amplio de servicios y tenemos las

herramientas mas innovadoras para llevarlos a cabo.



VI. CONCLUSIONES

Anteriormente, los objetivos de las reformas laborales estaban centrados sobre
todo en mejorar los datos econémicos, la temporalidad de los contratos o la tasa
de paro. Con el paso del tiempo, los objetivos de las reformas han cambiado,
centrandose en dar mas importancia a los contratos de larga duracion o
indefinidos. Sin embargo, son muchas las empresas que no pueden hacer frente
los gastos que supone este tipo de contratacion, a pesar de las bonificaciones
otorgadas por el gobierno.

Aunque los primeros datos tras la reforma fueron positivos debido a que cantidad
de contratos temporales se han transformado en indefinidos, hay que destacar
que en realidad no hay tantos indefinidos como se muestran. Por ejemplo, en el
sector de la construccién es en el que mayormente se utilizaba el contrato de
obra servicio determinado, considerandose tras la reforma como “indefinidos

adscritos a obra” por lo que esto provoca un efecto estadistico negativo.

Segun los datos analizados y las diferentes consultas realizadas, podemos
observar que, por el momento, Espafia es un pais en el que predominan los
contratos temporales. Esto puede deberse a que el sector servicios es la principal
fuente de ingresos del pais y, que los incrementos de contratos temporales se
dan en temporadas como verano o navidades, justificando: de esta forma la corta
duracion de los contratos. Por otro lado, el bajo coste de los despidos favorece

la rotacién de personal y la temporalidad.

Desde mi punto de vista, la eliminacién del contrato de obra o servicio
determinado y, la potenciacién del contrato fijo discontinuo no aporta la
estabilidad laboral que se pretende, ya que, con la extincion de dicho contrato,
las relaciones laborales que eran de obra o servicio se transforman en contratos
fijos-discontinuos. Esta medida pretende dar estabilidad laboral a las personas
trabajadoras, pero resulta ineficaz ya que los trabajadores con contratos fijos
discontinuos no tienen una relacion laboral continua y estable en el tiempo, sino

intermitente e incierta, lo cual, no aporta ni estabilidad ni seguridad laboral.
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Para concluir, mi opinién personal es que las ETT estan pasando por una
situacion muy delicada. La situacion del mercado laboral actual se traduce en
una carencia de trabajadores, falta de cualificacion y desmotivacion en estos. Si
desde el mundo empresarial y las ETT conseguimos tener trabajadores
motivados para lanzar su carrera profesional y asi conseguir “trabajadores
felices” haremos que la competitividad y rentabilidad mejoren junto con un buen

clima laboral.

Finalizo mi trabajo con esta cita de Confucio: “elige un trabajo que te guste y

no tendras que trabajar ni un dia de tu vida”.
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