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PROPOSICION DE LEY

122/000081 Proposicion de Ley contra la precariedad y por la estabilidad en el
empleo.

Presentada por el Grupo Parlamentario Confederal de Unidas
Podemos-En Comu Podem-Galicia en Comun.

La Mesa de la Camara, en su reunion del dia de hoy, ha adoptado el acuerdo que se indica respecto
del asunto de referencia.

(122) Proposicion de Ley de Grupos Parlamentarios del Congreso.

Autor: Grupo Parlamentario Confederal de Unidas Podemos-En Comu Podem-Galicia en Comun.
Proposicién de Ley contra la precariedad y por la estabilidad en el empleo.

Acuerdo:

Admitir a tramite, trasladar al Gobierno a los efectos del articulo 126 del Reglamento, publicar en el Boletin
Oficial de las Cortes Generales y notificar al autor de la iniciativa.

En ejecucion de dicho acuerdo se ordena la publicacion de conformidad con el articulo 97 del
Reglamento de la Camara.

Palacio del Congreso de los Diputados, 8 de septiembre de 2020.—P.D. EI Secretario General del
Congreso de los Diputados, Carlos Gutiérrez Vicén.

Ala Mesa del Congreso de los Diputados

El Grupo Parlamentario Confederal de Unidas Podemos-En Comu Podem-Galicia en Comun, al
amparo de lo dispuesto en el articulo 124 y siguientes del Reglamento del Congreso, presenta la siguiente
Proposicién de Ley contra la precariedad y por la estabilidad en el empleo.

Palacio del Congreso de los Diputados, 4 de septiembre de 2020.—Txema Guijarro Garcia, Portavoz del
Grupo Parlamentario Confederal de Unidas Podemos-En Comu Podem-Galicia en Comun.
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PROPOSICION DE LEY CONTRA LA PRECARIEDAD Y POR LA ESTABILIDAD EN EL EMPLEO

Exposicién de motivos

La estabilidad en el empleo ha sido un elemento central en la tutela legal y colectiva de los derechos
laborales. Significa que hay una correlacion directa entre las tareas permanentes y normales llevadas a
cabo por una empresa y la contratacion por tiempo indefinido, de manera que esta figura contractual debe
conceptuarse como la relaciéon normal o tipica de trabajo frente a otros supuestos excepcionales
caracterizados por ser trabajos de duracidén determinada que por consiguiente obedecen a motivos
concretos, relacionados con la causa de esa temporalidad. El trabajo estable, identificado con el contrato
de trabajo por tiempo indefinido, se conecta necesariamente con el reconocimiento constitucional del
derecho al trabajo en el articulo 35 CE y es el sustrato que posibilita el goce de otros derechos, individuales
y colectivos, derivados del trabajo. La dignidad de la persona que trabaja y la seguridad en su existencia
social se integran necesariamente en este principio de estabilidad en el empleo, que por otra parte es la
plasmacién en un ordenamiento juridico interno como el espariol de la nocion de trabajo decente, acufiada
por la OIT y que goza de un valor universal a tenor de las Declaraciones de Principios y Derechos
Fundamentales de dicha organizacién de 1998 y 1999.

Sin embargo, este significado esencialmente politico y democratico del trabajo estable ha sido ocultado
en nuestra experiencia historica en el contexto de los debates sobre la flexibilidad del mercado del trabajo
y los estimulos a la creacion de empleo, que se hacian depender de la reduccién de los costes de extincion
del contrato estable, es decir del abaratamiento del despido. La manera por la que se podia sortear una
actuacion legislativa sobre el despido era la de permitir un contrato de duracion determinada cuya
extincion, al vencimiento del término, no tuviera coste indemnizatorio. Desde fechas muy tempranas, ya
en las primeras normas de 1979, se instituyé una forma de insercién en la empresa de caracter temporal
sin causa objetiva o estructural, simplemente justificada por la necesidad de crear empleo. La contratacion
temporal de fomento del empleo fue la forma-tipo de la temporalidad en los primeros momentos de la
construccion del marco de relaciones laborales tras la promulgacién de la constitucion, desplazé a las
otras modalidades de contrataciéon temporal estructurales y fue intensamente promocionado mediante
subvenciones y exenciones de la cotizacién. La reforma de 1984 acentu6 esta tendencia a la
descausalizacion de la contrataciéon temporal afiadiendo otras formas de insercién ligadas exclusivamente
a la creacién de empleo, y durante veinte afios, hasta 1997, la politica de empleo en nuestro pais consagro
la temporalidad sin causa estructural como férmula prioritaria de obtencién de un trabajo, sobre la base de
un intenso proceso de flexibilizacién del trabajo que tuvo efectos muy importantes tanto en la construccion
de pautas de conducta empresariales como en la debilitacion del principio de estabilidad en el empleo, al
consolidarse una segmentacion profunda en el panorama de las relaciones laborales entre trabajos
temporales y trabajos por tiempo indeterminado, unido a un contexto general de desempleo masivo que
en ningun momento descendié del 15 % de la poblacion activa. La profunda reforma laboral de 1994
consolida de forma muy intensa esta tendencia, abriendo ademas la contratacion temporal estructural a
las mismas coordenadas de la contratacion flexible, es decir, la construccién de formas contractuales
dirigidas al encuadramiento de trabajo juvenil, femenino o precario, promoviendo y respaldando asi la
segmentacion laboral que se habia ido decantando desde 1979.

Aunque a partir de 1997 son los interlocutores sociales quienes, en el marco del didlogo social,
convienen en establecer que las politicas de empleo deben girar en torno al empleo estable, y crean una
figura especial que denominan el contrato para el fomento del empleo indefinido a cambio de considerar
por vez primera una rebaja en la indemnizacion por despido objetivo improcedente, lo cierto es que esta
indicacion no impidio la continuidad de la importante division en los trabajadores y trabajadoras asalariadas
entre indefinidos y temporales, con la consecuente desigualdad que se da entre ambas categorias. La
preocupacion por este hecho no solo era espafiola, sino que en ese momento historico, los sindicatos
europeos abordaron la necesidad de efectuar, a través de acuerdos marco europeos con las asociaciones
empresariales europeas, una regulacion de las formas de trabajo «atipicas», en especial los contratos de
duracion determinada y el trabajo a tiempo parcial, en donde la insistencia en el principio de igualdad y no
discriminacion de una parte y la voluntariedad en la aceptacion de otra, constituyen elementos centrales
de la misma.
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Con la llegada del nuevo siglo, el panorama se estabilizd manteniendo casi un tercio del trabajo
ocupado como trabajo temporal, en un contexto sin embargo de crecimiento econémico y de expansion
del empleo que permitia entender como un mal menor la inestabilidad en el empleo concentrado en
segmentos de edad y de género, en la época también con especial incidencia en la mano de obra
inmigrante, junto con la extensién cada vez mas amplia de fendmenos de descentralizacién y
externalizacion productiva como formas de organizacion empresarial de la produccion en torno a la
subcontratacién, el pleno ingreso de las Administraciones Publicas en el uso del empleo temporal, unido
a un constante proceso de privatizaciones en el sector publico y de contratos de suministro de servicios.
La huella de este proceso conforme al cual la temporalidad se instalé como una rutina en la gestion del
mercado laboral ligada a los fendmenos de fragmentacion empresarial se puede encontrar en las reformas
del 2006 sobre la subcontratacion en el sector de la construccion o en la reforma del articulo 42 del
Estatuto de los Trabajadores.

Las previsiones legales para reducir la contratacién temporal que especialmente a partir de 1997 se
vinieron poniendo en practica, fueron ineficaces por causas muy diversas. Por un lado, la labor de la
jurisprudencia en este tema ha consolidado un trato extremadamente permisivo respecto de
la contratacion temporal irregular, y en ocasiones realmente significativas su doctrina ha promovido la
extension y ampliacion de la contratacion a término. La degradacion de los efectos del fraude de ley en
la contratacién temporal con la exclusiva sancién de la declaracion de improcedencia indemnizada de
lo que considera un despido al finalizar el contrato irregular, la debilitacion e inaplicacion de las garantias
formales previstas en el Convenio 158 de la OIT, la ampliacién prolongada de las causas del contrato
eventual, la conexién entre el contrato para obra o servicio determinado y la duracidén de la contrata, la
creacion de la figura del indefinido no fijo en la Administracion Publica, son todos ejemplos de como se
han desmontado algunas de las garantias de la causalidad de la contratacién por obra de la actividad
judicial. La negociacién colectiva no dispuso mecanismos ni instrumentos que dieran efectividad a
clausulas de empleo estable, y en ocasiones por el contrario consolidé formas de temporalidad que
superaban los limites previstos en la ley. Por otra parte, la incorporacion de estimulos econdmicos que
desincentivaran la contratacion temporal, tampoco han resultado eficaces. La previsién de una
indemnizacion por finalizacién del contrato de duracién determinada —que va unida a un proceso
paralelo de disminucién de la indemnizacién por despido, por entender que de esta forma la racionalidad
economica permitira decantarse por el trabajo indefinido con reducidos costes de salida— o los
incentivos a la contratacion estable y a la conversion de temporales en fijos, no han surtido un efecto
muy resefable. En gran medida la ventaja competitiva de la temporalidad no se encuentra en el coste
mayor o menor de la misma, sino en la pura discrecionalidad en el cese de la relacion laboral que
permite el contrato temporal. La supresion de algunas modalidades temporales, como la de fomento del
empleo o la de lanzamiento de nueva actividad, han desplazado sobre las formas temporales
estructurales la funcion de insercién laboral generalizada e inmotivada que tenian las eliminadas,
aunque haya sido a costa de forzar su empleo abusivo y fraudulento.

La crisis econdmica cuyos efectos se perciben de manera intensa en Espafa a partir del 2009 y la
adopcion de «reformas estructurales» como resultado de la condicionalidad politica que imponia la ayuda
financiera al Estado espafiol a través de la puesta en practica de las politicas de austeridad han acentuado
los rasgos mas negativos de esta segmentacion laboral en las reformas normativas del 2010, 2012y 2013
principalmente. El marco de regulacién se presenta muy activo en la reduccion de las garantias del
empleo a partir de la regulacién del despido, colectivo e individual, abaratando las indemnizaciones,
suprimiendo los salarios de tramitacion y reduciendo las garantias formales y materiales del acto de
despido, llegando a estipular un afo de despido libre a través del periodo de prueba en un contrato
especial denominado de apoyo a los emprendedores. La contratacion temporal, unida al uso obligado del
tiempo parcial, constituyen formas de gestion del trabajo flexible que no se reducen, sino que se refuerzan
ante la degradacion de las garantias del despido. Sobre todos los elementos negativos anteriores, el
fraude en la contratacion temporal, entendiendo por tal la utilizacion de las figuras contractuales sin
corresponderse con la motivacidon concreta de las mismas, es una practica comun en las relaciones
laborales de la crisis. La puesta en marcha de instrumentos especificos de control, inspeccion y sancion
del fraude en la utilizacion de la contratacion temporal y a tiempo parcial como, significativamente, Plan
Director por un Trabajo Digno 2018-2020, aprobado por el Consejo de Ministros de 27 de julio de 2018, ha
supuesto un avance importante en la lucha contra la precariedad; pero igualmente ponen de manifiesto su
insuficiencia y la necesidad de acometer profundas modificaciones normativas en materia de contratacion.

cve: BOCG-14-B-110-1



BOLETIN OFICIAL DE LAS CORTES GENERALES
CONGRESO DE LOS DIPUTADOS

Serie B Num. 110-1 11 de septiembre de 2020

Pag. 4

Una parte muy relevante de la presente Ley esta dedicada a reformular el trabajo a tiempo parcial. El
contrato a tiempo parcial es actualmente un contrato devaluado, que se asocia generalmente a trabajos
de duracion determinada, a sectores poco cualificados y remunerados, sin apenas oportunidades de
promocion. Se ha generado un modelo de trabajo a tiempo parcial de infima calidad, solo obediente a los
objetivos de maquillar las estadisticas del desempleo y de garantizar a las empresas una permanente
disponibilidad de mano de obra, que presenta, ademas, dos caracteristicas acusadas. Por un lado, ha
hecho emerger una nueva realidad, la pobreza laboral, esto es, personas que estando laboralmente
ocupadas se encuentran en riesgo de pobreza o exclusién social. Segun la Encuesta de Calidad de Vida
del INE de 2016, mas de la un 18 por 100 de la poblacion espafola se encontraba en esta situacion; en
términos absolutos ha pasado de 2.060.000 personas en 2012 a 2.600.000 en 2017. De otro lado, esta
situacion tiene un efecto perverso adicional por su perverso impacto de género: Conforme a los datos, la
participacion de las mujeres en el colectivo de trabajadores/as a tiempo parcial es mayoritario (74,12 %
del total son mujeres segun datos de la EPA del cuarto trimestre de 2019), no porque escojan
voluntariamente esta forma de contratacion (el 53 % de las cuales esta de forma involuntaria), sino porque
se ven abocadas a ella como una manifestacién mas de discriminacion laboral. De este modo, la
degradacién del trabajo a tiempo parcial es una forma de discriminacion indirecta por razén de sexo.
Efectivamente, tal y como tiene establecido desde antiguo el Tribunal de Justicia de la Union Europea
(entre las primeras, por todas, STJUE de 31 de marzo de 1981, Asunto Jenkins), cualquier trato
desfavorable dispensado a los trabajadores/as a tiempo parcial implica discriminacién por razén de sexo,
dado que la mayoria de las personas que trabajan bajo esta modalidad son mujeres.

Las varias reformas sobre trabajo a tiempo parcial operadas en nuestro ordenamiento en los ultimos
afnos han ido aumentando las prerrogativas del empresario en materia de tiempo de trabajo, por ejemplo,
en materia de horas complementarias o admitiendo la distribucion irregular. El riesgo insito a esta gran
movilidad horaria del trabajo a tiempo parcial ha sido la mayor probabilidad de trabajo no declarado e
incluso de trabajo a plena disponibilidad, de cero horas o a llamada. En contra de esta tendencia la
presente Ley pretende vigorizar el trabajo a tiempo parcial y reforzar la situacion laboral del trabajador/a
a tiempo parcial, garantizandole un régimen juridico racional mediante un replanteamiento global de sus
presupuestos. Pretende dignificarlo y generar estandares de calidad. El contrato a tiempo parcial debe
convertirse en un instrumento util para abrir nuevas vias de acceso a un trabajo productivo, de calidad y
libremente elegido por el trabajador/a. Debe ser un mecanismo capaz de atender las necesidades de las
personas jovenes de conciliar trabajo con formacién, con actividades de crianza y de cuidado, con
situaciones de pluriempleo o pluriactividad. Tiene que ser también un contrato adaptado a las vicisitudes
por las que atraviesan las personas trabajadoras a lo largo de sus vidas activas.

La situacién de corrosion del derecho al trabajo y la desigualdad que se produce entre trabajadoras y
trabajadores es un hecho claramente constatable a partir de los datos de los que se dispone. No se trata
solo de una contraposicion entre trabajadores/as estables y precarias, conceptuadas como una categoria
unitaria, sino que, en la actualidad, la descripcién del campo de la precariedad es mas complejo y presenta
facetas mas complicadas.

El caracter estructural de la precariedad se refleja en un dato demoledor: la mitad de las personas
asalariadas la sufre en alguna de sus diferentes formas. La Seguridad Social refleja en sus informes
mensuales —el ultimo correspondiente al mes de diciembre 2019— que solo el 45,4 % de las personas
afiliadas al régimen general de la Seguridad Social tiene un contrato indefinido a tiempo completo. Por lo
tanto, el 54,6 % restante tiene una relacion contractual precaria, bien porque su contrato es temporal,
porque trabaja a tiempo parcial o alguna otra circunstancia.

Afinal de 2019 la tasa de temporalidad era del 26,1 %, la tasa de parcialidad del 17,48 % y la tasa de
paro del 13,8 %. Atendiendo a la EPA, el mercado de trabajo espafiol esta conformado por 20 millones de
personas en el cuarto trimestre de 2019. Esta es la cifra de las personas que trabajan como asalariadas
o estan en desempleo, pero buscando un trabajo, una definicidn que deja fuera a las personas que
trabajan como auténomas aun sabiendo que una parte de ellas son asalariadas, pero su relacion laboral
esta encubierta detras de una relacion mercantil.
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Dentro de ese mercado laboral, las personas que tenian un contrato indefinido y a tiempo completo
eran 10,3 millones al final de 2019. Esto es, lo que se puede considerar como el segmento del empleo
estable apenas llega al 52 % del total de las personas que participan en el mundo laboral, aunque en este
colectivo hay también incertidumbre y bajos salarios. También el contrato por tiempo indefinido esta
sometido a presiones desestabilizadoras. El abaratamiento del despido que impuso la reforma laboral
de 2012, que facilito el procedimiento y redujo las indemnizaciones y la creacion del denominado contrato
de apoyo a los emprendedores son algunos de los motivos que estan debilitando la proteccién de los
contratos indefinidos. Si se compara el volumen de contratos indefinidos registrados en los Servicios
Publicos de Empleo a lo largo de un afio con el nuevo empleo indefinido generado que se mantiene al final
del afio segun la EPA del INE, se observa que ha sido necesario firmar 1,51 contratos indefinidos para
crear un empleo estable a final de afio. Esta ratio es superior a los 1,18 contratos necesarios al final de la
etapa de crecimiento anterior y es atribuible a la reforma laboral que ha propiciado un aumento sostenido
de la rotacion laboral en el empleo indefinido, desde su promulgacion en 2012. Expresado de otra forma:
de cada tres contratos indefinidos firmados durante 2018, uno desaparece a lo largo del afio y solo dos
seguian vivos a final del mismo.

A partir de aqui comienza la precariedad. En primer lugar, las personas que tienen un contrato
indefinido pero que trabajan en jornadas de tiempo parcial. Al final de 2017 eran 1,7 millones de
personas en esta situacion. Segun los datos de la EPA solo el 8 % de las personas a tiempo parcial no
quiere trabajar a jornada completa, el 90 % restante la acepta bien porque no encuentra empleo a
tiempo completo, el 60 %, bien porque nuestro deficiente sistema de proteccion social hace que
otro 26 % —mujeres en su inmensa mayoria— tenga que reducir su jornada para ocuparse de los
cuidados familiares.

Son precarias también las 150.000 personas que trabajan como fijos-discontinuos, porque tienen
contrato indefinido pero solo trabajan una parte del afio, fundamentalmente en actividades de temporada.
También es una precariedad fundamentalmente femenina, porque el 90 % de las personas en esta
situacién son mujeres.

La tercera situacion de precariedad es la mas extendida; son las personas que trabajan sometidas a
la incerteza de un contrato temporal porque no saben si van a seguir trabajando cuando este finalice.
Afinal de 2019 eran 3,1 millones de personas asalariadas las que tenian un contrato temporal con jornada
completa, 1.338.200 mujeres y 1.767.000 hombres que viven pendientes de la renovacién o no de su
contrato de duracién determinada.

En un escalon por debajo en la escalera de la precariedad estan las personas que la sufren por una
razén doble: son las 1.147.000 que ademas de tener un contrato temporal trabajan a jornada parcial. Por
ultimo, también forman parte del mercado de trabajo las 3.192.000 personas en desempleo, las mas
precarias, porque estan en un proceso de rotacion permanente entre el paro y el trabajo temporal.

Recapitulando, el universo de la precariedad esta formado por las 1.401.000 personas con contrato
indefinido con jornada parcial, las 150.000 personas fijas-discontinuas, las 3.105.000 que tienen contrato
temporal a jornada completa, las 1.147.000 que ademas de tener un contrato temporal trabajan a jornada
parcial y las 3.767.000 personas desempleadas que buscan un empleo. Son 9.420.000 personas, una
cifra equivalente al 48 % del total de la poblacion.

El dato contrasta con la situacion europea. Segun el informe del Parlamento europeo de julio de 2017,
el empleo indefinido o tipico era el 59 % del empleo total, y las formas atipicas representaban el 41 % del
mismo. De esta comparacion, lo que debe destacarse es el aumento continuado de la tasa de temporalidad
en nuestro pais hasta alcanzar el 26,7 %, la tasa mas alta de la Unién Europea. Espafia encabeza la
temporalidad y el desempleo, dos tristes categorias que sin género de dudas estan interrelacionadas entre
si. En efecto, la tasa de temporalidad en Espafia casi duplica la media de la Eurozona, que era del 15 %,
alcanzando una diferencia mucho mayor con los paises mas desarrollados, como Alemania, que tiene una
temporalidad del 13 %, Italia con el 14 % o el caso extremo de Austria, pais en el que solo de 9 % de su
empleo asalariado tiene un contrato temporal.

La temporalidad es un problema generalizado del mercado de trabajo en Espafia, pero también en
este caso afecta de forma especial a determinados colectivos o categorias. En primer lugar, a las mujeres,
que también son las que mas sufren la temporalidad con una tasa del 27,7 %, dos puntos superior a la
masculina. La temporalidad afecta a las personas que trabajan en el sector privado, pero también a los
que lo hacen el sector publico. Es cierto que en el privado la tasa es algo mas alta, el 27,3 %, pero
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posiblemente el dato mas destacable es que el 24,1 % de las personas que trabajan en las administraciones
publicas tienen un contrato temporal, apenas tres puntos menos que en el sector privado.

La contratacion temporal tiene una pauta muy definida: es mas alta entre los mas jovenes y baja a
medida que avanza la edad. En el tramo etario mas joven, de 16 a 19 afios, la tasa de temporalidad es
casi incomprensible, porque el 86 % de este tramo de edad tiene un contrato temporal.

Cae algo en el siguiente tramo, pero aun asi es del 70 % entre 20 y 24 afios. Es cierto que
numéricamente son tramos de escasa relevancia, pero no deja de ser significativo ese predominio
absoluto del contrato temporal entre los menores de 25 afos.

El siguiente tramo ya es mas relevante cuantitativamente, porque entre 25 y 29 afios ya hay 715.900
personas asalariadas, pero sigue teniendo una tasa de temporalidad insoportablemente alta, el 48 %, casi
una de cada dos personas es temporal. De 30 a 39 afos la tasa se sitia en el 28,6 %, algo por encima de
la media, y a partir de aqui baja aunque todavia es superior al 15 % entre los mayores de 50 afios.

Es evidente que la generacién de asalariados mas joven, los que tienen hasta 30 afios, vive instalada
en la contratacién temporal precaria, que se ha convertido en una situacion si no normal si habitual para
los jovenes, con los enormes costes que esto significa.

Pero el abuso de la precariedad contractual va mucho mas alla de esta especie de periodo de prueba
antes de pasar a ser indefinido, porque en muchas ocasiones se extiende durante muchos afios. Un dato
lo demuestra: 1.188.000 personas estan sometidas a un mismo contrato temporal de mas de dos anos,
situacion que llega al extremo en las 564.000 que llevan mas de seis afios con un contrato temporal
continuado, en la misma empresa y el mismo puesto de trabajo. Teniendo en cuenta el marco normativo
vigente no se puede entender que la mitad de los asalariados estén en situacion de precariedad, que cada
mes se repita el dato de que solo el 5 % de los contratos registrados sean indefinidos a tiempo completo.
En el conjunto de 2017 se formalizaron en Espafia un total de 21.501.300 y tan solo 1.129.153 tuvieron
esas caracteristicas, el 5,2 % del total.

Hay una pequefia parte que se podria explicar por razones de estacionalidad y de actividades de
caracter temporal, pero en su inmensa mayoria el abuso de la contratacion temporal se hace en fraude de
ley, porque se utilizan contratos temporales para cubrir puestos de trabajo estables.

De un lado esto es asi porque el empleo temporal se ha convertido en la variable central del ajuste de
las empresas ante los cambios en su nivel de actividad. Las empresas, de forma mayoritaria, han elegido
la flexibilidad externa frente a la flexibilidad interna como respuesta a la variacion de sus necesidades de
horas de trabajo. De otro, la rotacion extrema en el empleo caracteriza el cuadro vigente. La cortisima
duracion de los contratos —el 40 % dura menos de siete dias—, la rotacidon permanente entre el
desempleo y el trabajo precario, a veces cambiando de empresa y otras con prorrogas en la misma, hace
que el niumero de contratos firmados alcancen un volumen inusitado tanto en valores absolutos totales
como en los que de media firma cada persona. Este panorama genera una enorme desigualdad. Los
datos de la ultima Encuesta Anual de Estructura Salarial demuestran que una persona con un contrato de
duracioén determinada cobra 8.139 euros al afio menos que una persona con un contrato indefinido: la
brecha de la temporalidad contractual es del 33 %, un elevado ahorro para las empresas que obviamente
tienen también costes en términos de productividad y eficiencia. El segundo dato es todavia peor, ya que
afecta a un derecho fundamental como es la salud y la seguridad en el trabajo, porque el indice de
siniestralidad de las personas con contratos temporales multiplica por dos veces el de los que tienen un
contrato indefinido, tanto en el computo de accidentes como en los accidentes mortales.

La extrema fragilidad del empleo en un mercado de trabajo marcado por la precariedad ha tenido la
oportunidad de manifestarse con ocasion de la reciente pandemia derivada de la COVID-19. El dato es
absolutamente revelador: durante los primeros 20 dias desde la declaracion de Estado de Alarma, de
las 731.000 personas trabajadoras asalariadas que causaron baja en la afiliacion a la Seguridad Social,
un total de 592.000 tenian un contrato temporal, esto es, el 81 por 100 de todo el empleo destruido en
marzo era temporal. La precariedad laboral se situa, por tanto, en la base de la destruccion del empleo.

v

Son muchas las repercusiones negativas de esta situacion. Hay que considerar ante todo el elemento
democratico que la contratacion temporal permanente compromete, desvalorizando el reconocimiento
constitucional pleno del derecho al trabajo. Dificulta el ejercicio de los derechos sindicales y compromete el
estatus de ciudadania en la empresa. La contratacion temporal incrementa desproporcionadamente el poder
del empresario, generando un intenso desequilibrio en las relaciones de poder en el trabajo, que propicia la
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imposicion arbitraria de condiciones de empleo fuera de las garantias que acompafan al empleo «tipico» u
ordinario, y la regulacién de los mismos no incorpora las garantias en orden a establecer un estricto principio
de igualdad entre temporales y fijos ni respecto de los remedios ejercitables frente al uso abusivo y al
encadenamiento de los contratos que establece el derecho europeo. Precisamente este es un elemento
importante en la urgencia de revisar el encuadre normativo de la contratacion temporal en Espafia, que ha
tenido un importante cuestionamiento en una ya larga y accidentada serie de decisiones del TJUE.

Esta jurisprudencia demuestra, mas alla de sus pronunciamientos concretos, las carencias de nuestro
ordenamiento a la hora de garantizar el principio de no discriminacion de los trabajadores/as temporales
respecto de los fijos. Desde la remuneracion hasta la extincién, nuestra legislacion desliza un tratamiento
inferior y peyorativo de la temporalidad al que se suma una actuacién empresarial que ve en las situaciones
de inestabilidad una oportunidad para reducir costes laborales, incidiendo asi en la precariedad a la que
da lugar la contratacion de duracién determinada y que recorre en toda su extension el amplio concepto
de «condiciones de trabajo» sobre el que opera el principio de no discriminacién de la clausula 4 de la
Directiva 1999/70/CE. La garantia de este principio es ineludible en un pais que como el nuestro viene
confiando a la contrataciéon temporal funciones casi idénticas a las del trabajo indefinido, pero de bajo
coste. Situaciones por tanto perfectamente comparables en atencion al conjunto de factores sobre el que
opera la jurisprudencia europea: la naturaleza del trabajo, los requisitos de formacion y las condiciones
laborales. Sin que tampoco se pueda olvidar, al margen ya de los pronunciamientos del TJUE, que nuestro
sistema se ha venido también caracterizando por practicar una diferencia de tratamiento entre los propios
trabajadores/as temporales entre si, algo que puede resultar cuestionable desde valores constitucionales.

Los problemas de compatibilidad con el ordenamiento de la UE persisten especialmente en el empleo
publico, al que por razones de técnica legislativa esta disposicion no puede atender de forma completa, y
tanto por lo que al uso abusivo de la contratacién temporal se refiere como al reconocimiento de
condiciones distintas de trabajo para temporales vy fijos.

La temporalidad es por tanto también un problema desde nuestros compromisos con Europa y va
mucho mas alla del terreno indemnizatorio, reclamando una respuesta legislativa urgente destinada a
garantizar esa especie en peligro de extincidon que en nuestro pais es la estabilidad en el empleo.

El abuso de la temporalidad y la rotacién excesiva que caracteriza al empleo en Espafa es una de las
razones que esta detras de la baja productividad comparada de nuestro pais y de la debilidad estructural
de la economia espafiola. La calidad del empleo condiciona la calidad de la produccion, por eso a un
modelo laboral precario le corresponde un modelo empresarial débil, que compite con bajos salarios en
actividades de los servicios de bajo valor afiadido.

La inestabilidad laboral, los bajos salarios, la falta de seguridad de las personas con contrato que tiene
fecha de caducidad provoca una caida del gasto, esto es, una menor demanda interna que se traslada a
un menor crecimiento de la economia, haciéndola ademas mas inestable, mas expuesta a la sobrerreaccion
ante los cambios de la fase del ciclo agravando la recesion tal y como se ha visto entre 2009 y 2014.

Por otra parte, la temporalidad como forma de gestién flexible alienta la aparicién de negocios en
segmentos de bajo valor afadido que compiten por la financiacion con empresas de futuro, reduciendo el
potencial de crecimiento futuro de la economia. Asimismo, se fomenta la aparicion de microempresas de
alta volatilidad a los cambios en el ciclo. Las altas tasas de temporalidad y rotacién desvinculan al
trabajador/a del futuro de la empresa, y favorece que participen menos en los programas de formacion de
las mismas, lo que limita la mejora de su productividad y afecta al crecimiento potencial de la economia.
Esto tiene una especial relevancia en un momento en que el reto de la digitalizacién y la innovacion
tecnoldgica aplicada se antojan como retos urgentes y estratégicos de la economia espafiola.

La sostenibilidad financiera de la Seguridad Social también se ve afectada negativamente. Las
personas contratadas con contratos temporales tienen una mayor probabilidad de perder el empleo, lo que
dificulta que acumulen derechos para cobrar una prestacion por desempleo o una pension de jubilacion;
sufren mas accidentes de trabajo, y cobran salarios mas bajos que los contratados indefinidos en puestos
de trabajo equivalentes. La inestabilidad en el empleo fuerza la jubilacion anticipada de los mayores
de 55 afos, aumentando antes de tiempo el numero de pensionistas y el gasto en pensiones.
Adicionalmente, la presiéon que ejerce sobre el salario de los trabajadores/as temporales la rotacion
laboral, reduce las bases de cotizacion, recortando los ingresos por cotizaciones. Incrementa el gasto en
proteccion por desempleo, pues a los trabajadores/as temporales les cuesta mas acumular periodos de
carencia para cobrar la prestacion, y algunas empresas utilizan la contratacién temporal y la proteccion
por desempleo para cofinanciar el coste laboral de sus plantillas. La temporalidad como regla de insercion
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laboral genera vidas inestables, lo que contribuye, por un lado, a retrasar la edad de emancipacién y de
alumbramiento del primer hijo, reduciéndose la natalidad y el niumero de cotizantes futuros.

Todos los aspectos mencionados convierten en ineludible abordar, de modo urgente, un amplio
Acuerdo Contra la Precariedad que implique tanto a los interlocutores sociales como a las
Administraciones Publicas y, en ultima instancia, a la sociedad en su conjunto. Un acuerdo que alcance
al empleo privado, pero también al empleo publico. Un acuerdo aun mas imperioso tras la crisis creada
como consecuencia de la pandemia. La experiencia de respuestas normativas de urgencia a la situacion
creada por la COVID-19 dirigidas a la proteccion del mantenimiento del empleo, incluido el temporal, y
adoptadas mediante el concurso de organizaciones empresariales y sindicales, ha de constituir la guia
para la adopcién de un conjunto de medidas normativas mas amplias y estructurales. La precariedad
constituye una lacra que nuestro mercado de trabajo tiene que erradicar en cualquier tiempo, pero
particularmente en situaciones de crisis, precisamente para evitar que sus consecuencias se proyecten
de manera preeminente sobre la estabilidad y la calidad del empleo.

\

La precariedad y la temporalidad en el trabajo tienen por tanto que ser reconducidas de manera firme al
plano de la estabilidad en el empleo. No cabe confundir la imposicién de reglas y de limites a estas formas
contractuales con propuestas radicales de supresion de la contratacién temporal. La mayoria de las
empresas suele tener en algin momento la necesidad de cubrir tareas de caracter transitorio o temporal
como una punta de produccion, un proyecto extraordinario, una actividad estacional, la sustituciéon de una
baja 0 excedencia, o la jubilacién parcial de un trabajador/a. Todo ello debe ser solventado mediante una
férmula de contrato temporal, sometido a una causalidad estricta y reconducido a las coordenadas del
empleo estable como regla fundamental del sistema. No obstante, lo anterior, la presente proposicion de ley
no regula directamente la temporalidad en el empleo publico tanto por la especial caracterizacion del sistema
de acceso a la prestacion de servicios como por su incidencia presupuestaria, pero es evidente que una
buena parte de la jurisprudencia del Tribunal de Justicia exige una modificacién de hondo calado en este
sector. Por eso se prevé en este texto una disposicion adicional conforme a la cual, en el plazo de doce
meses, el Gobierno debe elaborar un proyecto de ley que regule la temporalidad en el empleo publico, de
conformidad con los contenidos de la presente proposicion de ley y que aborde asimismo los tipos especiales
de contratacion hoy regulados en la normativa universitaria y en la Ley de la Ciencia.

De esta manera, las lineas maestras de la presente proposicion de ley se basan fundamentalmente
en los siguientes aspectos. En primer lugar, se reafirma la presuncién basica segun la cual el contrato de
trabajo se presume concertado por tiempo indefinido, remarcando la excepcionalidad de la contratacion
por tiempo determinado y se prescribe, de manera expresa, que no se puede utilizar la contratacion temporal
para la realizacion de actividades normales y permanentes de la empresa, en la linea del articulo 1242 del
Cddigo de Trabajo francés. Junto a ello se incorpora una nueva presuncion en el articulo 82 del Estatuto
de los Trabajadores que goza de amplio consenso politico y que pretende facilitar el encuadramiento
laboral de aquellas prestaciones que se sitian artificialmente al margen de la normativa laboral.

En segundo lugar, se procede a una simplificacion de las causas clasicas de la contratacion temporal,
unificando en una sola la motivacién que habilita a contratar temporalmente. En este sentido, se debe
destacar la desaparicion del contrato temporal para obra y servicio determinado, una modalidad que ha sido
la que mas ha canalizado el fraude en la contratacion temporal, y la prohibiciéon expresa de hacer coincidir la
finalizacién de la contrata de servicios con la relacién laboral temporal. También se modifican los preceptos
relativos a la extincion de los contratos impidiendo, de un lado, la ampliacion de la contratacion temporal por
la via de la condicion resolutoria pactada entre las partes, y se fija una indemnizacion de finalizacion del
contrato de veinte dias de salario por afio de servicio para evitar el trato desigual entre trabajos de igual
valor. En idéntico sentido se unifica el plazo de preaviso para la notificacion de la terminacién del contrato en
quince dias, en aplicacion de la doctrina del TJUE (13 de marzo de 2014, Nierodzik), y se prevé una causa
de despido objetivo para los casos de excedencia de larga duracion, sindicales y politicas.

En tercer lugar, y esta es la propuesta clave del control de la temporalidad, se establece como sancién
a la contratacion temporal irregular la nulidad del contrato, lo que garantiza de manera muy precisa la
tutela de la estabilidad frente al fraude o el abuso de la contratacién temporal. Para ello se afiade un
numero 6 al articulo 55 del Estatuto de los Trabajadores que constituye una clausula de cierre de la
norma, con la finalidad de lograr el efecto inmediato y real del fraude de ley por incumplimiento de los
requisitos de la contratacion temporal.
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En cuarto lugar, se da una redaccion al articulo 15 para adecuarlo a la Directiva 99/70/CE que recoge
el Acuerdo marco de la CES, la UNICE y el CEEP sobre el trabajo de duracion determinada y las
indicaciones normativas que se deducen de la jurisprudencia del Tribunal de Justicia. Una serie de
prescripciones adicionales vienen a reforzar estas orientaciones basicas, lo que ha obligado a redactar
preceptos no solo del Estatuto de los Trabajadores, sino de la Ley Reguladora de la Jurisdicciéon Social y
el Texto Refundido de la Ley de Infracciones y Sanciones en el Orden Social.

La proposicion de ley interviene asimismo en la nueva regulacion del trabajo a tiempo parcial en la que
se introducen elementos de concrecion de la figura, que deja de ser contrato a tiempo parcial para dar lugar
al trabajador/a a tiempo parcial. Ello no implica cambios en el estandar de los derechos de las personas que
se acogen a las clasicas reducciones de jornada previstas para el cuidado de hijos y dependientes, que se
mantienen e incluso se mejoran en su formulacion a efectos de favorecer la corresponsabilidad y posibilitar
que cumplan mejor su funcion. Las caracteristicas generales del trabajador/a a tiempo parcial se reconfiguran
en la presente Ley a efectos de reforzar la igualdad de trato con los trabajadores/as a tiempo completo, para
prevenir y sancionar adecuadamente que encubra trabajo no declarado y también para permitir que la figura
pueda desplegar toda su funcionalidad. Se establece, por ello, que en el contrato de trabajo consten
especificamente la/s hora/s de entrada y salida al trabajo del trabajador/a a tiempo parcial. Asimismo, se
establece un sistema general de registro de la jornada, aplicable a todos los trabajadores/as y no solo a las
personas trabajadoras a tiempo parcial, que debe ser conservado por la empresa y disponible para control
por parte de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social en cada centro de trabajo, y que mejora
sustancialmente la timida prevision del Real Decreto-ley 8/2019, de 8 de marzo.

Esta obligacion se complementa con un reforzamiento de las sanciones por incumplimiento. Asimismo,
se establece que no rige para las personas trabajadoras a tiempo parcial la posibilidad de distribucién
irregular de la jornada. De este modo se pretende reforzar el control en la gestion de su tiempo por parte
del trabajador/a a efectos de favorecer la compatibilidad con otras actividades (en caso de tiempo parcial
voluntariamente buscado) y también la mayor capacidad de encontrar otro empleo (en caso de tiempo
parcial no voluntariamente buscado). Un cambio de notable importancia es la eliminacion de las horas
complementarias. A cambio se introduce la posibilidad de horas extraordinarias que establece su
compensacion con dinero en todo caso: el nuevo sistema obedece a que las horas complementarias,
vigentes hasta ahora, han sido un mecanismo de disponibilidad horaria en beneficio del empresario, lo que
constituye una diferencia en las condiciones de trabajo de las personas trabajadoras a tiempo completo y
parcial dificil de justificar. Otra interesante novedad es el tiempo parcial consistente en el derecho a
reduccién de jornada a instancia de la persona trabajadora por causa justificada relacionada con su
formacion, su promocién o perspectivas profesionales, razones profesionales o derivado de discapacidad
al que el empresario podra oponerse por causa justificada sustentada en incompatibilidad con la
organizacion empresarial. Esta formula refuerza un nuevo modelo de organizacion del tiempo de trabajo,
en el que la flexibilidad en la gestion del tiempo es efectivamente bilateral, en el que el trabajo se adapta
a la persona (como presupuesto obligatorio de naturaleza preventiva) y en el que los ajustes cuantitativos
y cualitativos del tiempo de trabajo dejan de ser una patologia vinculada al cuidado familiar, para integrarse
en la dindmica ordinaria vital y de gestién empresarial.

Asimismo, el texto aborda la figura del fijo discontinuo en torno a dos ideas fuerza: en primer lugar, la
de devolverle su propia sustantividad y separarla del tiempo parcial y, en segundo término, resituarla en
su funcion tipica, vinculada al principio de estabilidad en el empleo. De acuerdo con estos dos
presupuestos, la nueva redaccion del articulo 16 delimita el objeto de este contrato indefinido por razén
de la naturaleza estacional y/o la vinculacién a campafias de los trabajos realizados, lo que permite
englobar las distintas realidades laborales que se deben encauzar a través de esta figura. Asimismo, se
eliminan las alusiones a fechas ciertas delimitando con claridad el contrato fijo discontinuo del contrato a
tiempo parcial. De esta manera, se excluyen los espacios de confusion entre ambas figuras y la
conflictividad que generaba. Por ultimo, se hace referencia al caracter previsible de las actividades objeto
de contratacion, a fin de diferenciar esta figura contractual de aquellas otras que se deben aplicar para
cubrir otro tipo de necesidades productivas, en coherencia con la nueva redaccion del articulo 15.1 ET.

El articulo 16.2 ET recoge expresamente el «llamamiento» como un derecho del trabajador o
trabajadora que debe ser observado necesariamente por la empresa. Su ordenacion se asienta
nuevamente sobre los presupuestos de consolidacion del régimen sustantivo y de garantia de la naturaleza
estable del contrato indefinido fijo-discontinuo. En este sentido, se prevé la necesidad de establecer un
orden de llamamiento, de acuerdo con los criterios que fije la negociacion colectiva, introduciendo
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Uunicamente la exigencia de objetividad que por, imperativa y necesaria, se establece en virtud de
disposicion legal. Asimismo, se ha considerado conveniente establecer expresamente desde el ambito
legal, aunque con caracter subsidiario en aras de respetar el contenido esencial de la negociacién
colectiva, un criterio que determine la incorporacion al trabajo. Se ha optado por la antigiiedad por ser el
criterio que, debido a su objetividad, se encuentra ampliamente consolidado en la regulaciéon convencional.

También en relacién con el derecho al llamamiento, se establecen algunas obligaciones empresariales
que tienen como principal objetivo hacerlo efectivo y evitar situaciones de incertidumbre y conflictividad.
A ello responde la obligacién del empleador de elaborar un censo, actualizado anualmente, de las
personas que deben ser llamadas; la exigencia de darle publicidad y entregar copia a la representacion
legal de los trabajadores para que estos puedan llevar a cabo el control y seguimiento del derecho al
llamamiento; y, por ultimo, la prohibicion de sustituir a los trabajadores/as fijos discontinuos que aparezcan
en el censo por otros trabajadores/as contratados a través de modalidades temporales.

Por su parte, y en consideracion con el deber de buena fe contractual, se establece la obligacion de
los trabajadores o trabajadoras fijos discontinuos de comunicar al empleador la imposibilidad de
incorporarse al puesto de trabajo en el momento de ser llamados. De nuevo, queda en manos de la
negociacion colectiva fijar los plazos y los mecanismos de comunicacion que garanticen su efectividad,
fijando la disposicion legal, con caracter subsidiario, un plazo de tres dias. En este contexto, la nueva
regulacion incide en la tutela de los derechos a la salud y a la conciliacién de las personas trabajadoras,
al plasmar expresamente la suspension del derecho a la reincorporacién, derecho que se reactivara en el
momento en que desaparezcan esas contingencias.

Se afade un nuevo apartado, articulo 16.3 ET, con objeto de abordar los vacios normativos mas
importantes que, hasta ahora, han caracterizado la regulacion de los contratos fijos discontinuos. Una vez
mas, la finalidad perseguida ha sido eliminar espacios de incertidumbre como los que han venido
propiciando una alta tasa de conflictividad judicial. En este sentido, se reconoce expresamente la situacion
de suspension que se produce al terminar el periodo en que se desarrolle la actividad estacional o
vinculada a una campania, circunstancia plenamente aceptada y que constituye un refuerzo del derecho
al llamamiento. Desde esta misma perspectiva, se ha considerado necesario requerir la extincion expresa
de los contratos fijos discontinuos de acuerdo con las distintas vias legales, y, junto a ello, especificar la
consecuencia inmediata de la falta de llamamiento: la ausencia de ocupacion efectiva. La regulacion,
plenamente acorde con la nocién y el sentido de la regulacién del contrato fijo discontinuo como contrato
indefinido, garantiza el acceso a la tutela judicial de los trabajadores/as en caso de incumplimiento
empresarial del deber de llamamiento.

Por ultimo, la nueva redaccion del articulo 16.4 ET aporta una regulaciéon mas ordenada, reforzando
las exigencias en torno a la especificacion de la duracion del contrato y del tiempo de trabajo. Se introduce
la modificacion efectuada en torno al criterio de antigliedad como criterio para realizar «el llamamiento,
manteniendo su caracter subsidiario respecto al establecido en el Convenio Colectivo. En defecto de
prevision alternativa por la negociacion colectiva, se introduce la obligacion del empleador de facilitar a
cada trabajador/a y a sus representantes legales un certificado que acredite los dias de trabajo efectivo,
garantia que tiene la finalidad de constatar, y, en su caso, exigir, la adecuada inclusién en el censo anual
de los trabajadores y trabajadoras fijos discontinuos.

La Proposicién de Ley se estructura en cuatro articulos, cinco disposiciones adicionales, una
disposicion transitoria, una disposicion derogatoria y tres disposiciones finales.

Articulo 1. Se modifica el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por Real
Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre.

Se introducen las siguientes modificaciones en el texto refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores, aprobado por Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre.

Uno. Se da nueva redaccion a los apartados 1, 2 y 4 del articulo 8 en los siguientes términos:

«Articulo 8. Forma del contrato.

1. El contrato de trabajo se podra celebrar por escrito o de palabra. Se presumira existente entre
todo el que presta un servicio por cuenta y dentro del &mbito de organizacién y direccién de otro y el
que lo recibe a cambio de una retribucidon a aquel. También se presumira existente, salvo prueba en
contrario, entre el trabajador y el empleador o cliente del que el primero obtenga todos sus ingresos.
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2. Deberan constar por escrito los contratos de trabajo cuando asi lo exija una disposicidén
legal y, en todo caso, los de practicas y para la formacion y el aprendizaje, los contratos a tiempo
parcial, fijos-discontinuos y de relevo, los contratos temporales o de duracion determinada, los de
los trabajadores que trabajen a distancia y los contratados en Espafa al servicio de empresas
espafolas en el extranjero. Deberan constar igualmente por escrito los contratos de trabajo de los
pescadores, de los trabajadores que trabajen a distancia y de los trabajadores contratados en
Espafia al servicio de empresas espariolas en el extranjero.

De no observarse tal exigencia, el contrato se presumira celebrado por tiempo indefinido y a
jornada completa, salvo prueba en contrario que acredite su naturaleza temporal o el caracter a
tiempo parcial de los servicios.

Cualquiera de las partes podra exigir que el contrato se formalice por escrito, incluso durante el
transcurso de la relacién laboral.

4. El empresario entregara a la representacion legal de los trabajadores una copia basica de
todos los contratos que deban celebrarse por escrito.

Con el fin de comprobar la adecuacion del contenido del contrato a la legalidad vigente, esta
copia basica contendra todos los datos del contrato a excepcion del nimero del documento nacional
de identidad o del numero de identidad de extranjero, el domicilio, el estado civil, y cualquier otro
que, de acuerdo con la Ley Organica 1/1982, de 5 de mayo, de proteccion civil del derecho al honor,
a la intimidad personal y familiar y a la propia imagen, pudiera afectar a la intimidad personal. El
tratamiento de la informacion facilitada estara sometido a los principios y garantias previstos en la
normativa aplicable en materia de proteccién de datos.

La copia basica se entregara por el empresario, en plazo no superior a diez dias desde la
formalizacion del contrato, a los representantes legales de los trabajadores, quienes la firmaran a
efectos de acreditar que se ha producido la entrega. Posteriormente, dicha copia basica se enviara
a la oficina de empleo.

Cuando no exista representacion legal de los trabajadores también debera formalizarse copia
basica y remitirse a la oficina de empleo, quien a su vez la enviara a las organizaciones sindicales
mas representativas y a las organizaciones sindicales representativas en el sector de actividad de
que se trate.

Los representantes de la Administracion, asi como los de las organizaciones sindicales y de las
asociaciones empresariales, que tengan acceso a la copia basica de los contratos en virtud de su
pertenencia a los érganos de participacién institucional que reglamentariamente tengan tales
facultades, observaran sigilo profesional, no pudiendo utilizar dicha documentacion para fines
distintos de los que motivaron su conocimiento.»

Dos. Se da nueva redaccién al articulo 12 en los siguientes términos:
«Articulo 12. Trabajo a tiempo parcial y contrato de relevo.

1. Se entendera por trabajador a tiempo parcial un trabajador asalariado cuya jornada de
trabajo, calculada como un numero de horas al dia, a la semana, al mes o al afio, tenga una
duracién inferior a la de un trabajador a tiempo completo comparable. Se considerara trabajo a
tiempo parcial el desarrollado por el trabajador a tiempo parcial.

A efectos de lo dispuesto en el parrafo anterior, se entendera por “trabajador a tiempo completo
comparable” a un trabajador a tiempo completo de la misma empresa y centro de trabajo, con el
mismo tipo de contrato de trabajo y que realice un trabajo idéntico o similar. Si en la empresa no
hubiera ningun trabajador comparable a tiempo completo, se considerara jornada a tiempo completo
la prevista en el convenio colectivo de aplicacion o, en su defecto, la jornada maxima legal.

2. Lacontratacién para el desarrollo de trabajo a tiempo parcial podra ser por tiempo indefinido
o por duracién determinada, excepto en el contrato para la formacién y el aprendizaje.

3. Eltrabajo a tiempo parcial se regira por las siguientes reglas:

a) El contrato, conforme a lo dispuesto en el articulo 8.2, se debera formalizar necesariamente
por escrito. En el contrato debera figurar el nimero de horas ordinarias de trabajo al dia, a la
semana, al mes o al afio contratadas, asi como su concrecion horaria especificando la hora u horas
de entrada y salida del trabajador en su puesto de trabajo.
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De no observarse estas exigencias, el contrato se presumira celebrado a jornada completa,
salvo prueba en contrario que acredite el caracter parcial de los servicios.

No rige para los contratos de trabajadores a tiempo parcial la posibilidad de distribucion irregular
de la jornada prevista en el articulo 34.2 ET.

b) Cuando el contrato del trabajador a tiempo parcial conlleve la ejecucion de una jornada
diaria inferior a la de los trabajadores a tiempo completo y esta se realice de forma partida, solo
sera posible efectuar una Unica interrupcion en dicha jornada diaria, salvo que se disponga otra
cosa mediante convenio colectivo.

c) Los trabajadores a tiempo parcial podran realizar horas extraordinarias de acuerdo con las
reglas del art. 35, en proporcién a la jornada que hayan pactado con la empresa. Estas horas
cotizaran como ordinarias a todos los efectos y nunca podran imponerse como obligatorias. En todo
caso, la suma de las horas ordinarias y extraordinarias no podra exceder del limite legal del trabajo
a tiempo parcial definido en el apartado 1.

A efectos de prueba, la jornada de los trabajadores a tiempo parcial se registrara dia a dia 'y se
totalizard mensualmente, entregando copia al trabajador, junto con el recibo de salarios, del
resumen de todas las horas realizadas en cada mes, tanto las ordinarias como las extraordinarias.

El empresario debera conservar los resumenes mensuales de los registros de jornada durante
un periodo minimo de cuatro afos.

En caso de incumplimiento de las referidas obligaciones de registro, el contrato se presumira
celebrado a jornada completa, salvo prueba en contrario que acredite el caracter parcial de los
servicios.

Sin perjuicio de estas obligaciones, se aplicaran las reglas generales sobre registro horario
previstas en el articulo 34.

d) Los trabajadores a tiempo parcial tendran los mismos derechos que los trabajadores a
tiempo completo. Las disposiciones legales y reglamentarias, asi como los convenios colectivos
podran especificamente establecer que tales derechos se reconozcan con caracter proporcional a
las horas trabajadas, siempre que la reduccion proporcional sea consecuente con la naturaleza del
derecho y siempre que ello no genere discriminacion directa o indirecta, particularmente por razén
de sexo. Cualquier reduccion proporcional debera garantizar que no tenga repercusion negativa
alguna en el disfrute de los derechos relacionados con la maternidad, la paternidad, y el cuidado de
los hijos y dependientes a su cargo.

e) La conversién de un trabajo a tiempo completo en un trabajo a tiempo parcial y viceversa,
asi como el incremento o disminucidn de las horas de trabajo en el contrato del trabajador a tiempo
parcial, tendra siempre caracter voluntario para el trabajador y no se podra imponer de forma
unilateral o como consecuencia de una modificacion sustancial de condiciones de trabajo al amparo
de lo dispuesto en el articulo 41.1.a). El trabajador no podra ser despedido ni sufrir ningdn otro tipo
de sancion o efecto perjudicial por el hecho de rechazar esta conversion.

A fin de posibilitar la movilidad voluntaria en el trabajo a tiempo parcial, los trabajadores a
tiempo parcial que acrediten, continuada o interrumpidamente, un afio de prestacion de servicios en
la empresa gozaran de preferencia para ocupar aquellas vacantes que se produzcan a jornada
completa o a tiempo parcial con jornada mas amplia. Igual preferencia y con las mismas condiciones
se reconoce a los trabajadores a jornada completa y a tiempo parcial para reducir su jornada.

El empresario debera informar a los trabajadores de la empresa sobre la existencia de puestos
de trabajo vacantes, de manera que aquellos puedan formular solicitudes de conversion de un
trabajo a tiempo completo en un trabajo a tiempo parcial y viceversa, o para el incremento del
tiempo de trabajo de los trabajadores a tiempo parcial.

Los convenios colectivos estableceran procedimientos para hacer efectivos los derechos de
modificacién de jornada regulados en los dos parrafos anteriores.

f) Los convenios colectivos estableceran medidas para facilitar el acceso efectivo de los
trabajadores a tiempo parcial a la formacioén profesional continua, a fin de favorecer su progresion
y movilidad profesionales.

4. En los supuestos de nacimiento de hijo, adopcion, guarda con fines de adopcion o
acogimiento, de acuerdo con el articulo 45.1.d), para favorecer la lactancia y cuidado del menor
hasta que este cumpla doce meses, cada trabajador tendra derecho a una hora de ausencia del
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trabajo retribuida en iguales condiciones que el trabajo efectivo, que podra dividir en dos fracciones.
La duracion del permiso se incrementara proporcionalmente en los casos de parto, adopcion,
guarda con fines de adopcién o acogimiento multiples. Quien ejerza este derecho, por su voluntad,
podra sustituirlo por una reduccién de su jornada en una hora con la misma finalidad o acumularlo
en las jornadas laborales completas que resulten.

Este permiso es un derecho individual para cada uno de los trabajadores beneficiarios y puede
por ello generarse en beneficio de varios trabajadores por el mismo sujeto causante. No obstante,
si dos 0 mas trabajadores de la misma empresa generasen este derecho por el mismo sujeto
causante, el empresario podra limitar su ejercicio simultaneo por razones justificadas de
funcionamiento de la empresa.

5. En el caso de nacimiento de hijos prematuros o que, por cualquier causa, deban permanecer
hospitalizados en los tres meses posteriores a su nacimiento con caracter retribuido en iguales
condiciones que el trabajo efectivo, tanto el padre como la madre tendran derecho a ausentarse del
trabajo durante una hora. Este tiempo serd acumulable al permiso de lactancia previsto en el
articulo 12.4 y tendra naturaleza individual. Asimismo, el padre y la madre tendran derecho individual
a reducir su jornada de trabajo hasta un maximo de dos horas, con la disminucion proporcional del
salario.

6. Quien por razones de guarda legal tenga a su cuidado directo algun menor de doce afios o
una persona con discapacidad que no desempene una actividad retribuida tendra derecho a una
reduccion de la jornada de trabajo diaria, semanal, mensual o anual con la disminucién proporcional
del salario entre, al menos, un octavo y un maximo de la mitad de la duracién de aquella. Quien se
encuentre en la misma situacién también tendra derecho alternativa o acumulativamente a la
presente reduccién de jornada, cambio de turno, acceso a jornada continuada, acceso a jornada
flexible y/o cualquier otro sistema de organizacién del tiempo de trabajo aplicable en la empresa.

Tendra el mismo derecho quien precise encargarse del cuidado directo de un familiar, hasta el
segundo grado de consanguinidad, que por razones de edad, accidente o enfermedad no pueda
valerse por si mismo, y que no desempefie actividad retribuida.

El progenitor, adoptante, guardador con fines de adopcion o acogedor permanente tendra
derecho a una reduccion de la jornada de trabajo, con la disminucidn proporcional del salario de, al
menos, la mitad de la duracién de aquella, para el cuidado, durante la hospitalizacion y tratamiento
continuado, del menor a su cargo afectado por cancer (tumores malignos, melanomas y
carcinomas), o por cualquier otra enfermedad grave, que implique un ingreso hospitalario de larga
duracion y requiera la necesidad de su cuidado directo, continuo y permanente, acreditado por el
informe del servicio publico de salud u 6rgano administrativo sanitario de la comunidad autbnoma
correspondiente y, como maximo, hasta que el menor cumpla los dieciocho afios. Por convenio
colectivo, se podran establecer las condiciones y supuestos en los que esta reduccion de jornada
se podra acumular en jornadas completas.

Las reducciones de jornada contempladas en este apartado constituyen un derecho individual
de los trabajadores, hombres o mujeres. No obstante, si dos o mas trabajadores de la misma
empresa generasen este derecho por el mismo sujeto causante, el empresario podra limitar su
ejercicio simultaneo por razones justificadas de funcionamiento de la empresa.

7. El trabajador con una antigiedad minima en la empresa de un afio podra solicitar una
reduccion de su jornada ordinaria de hasta la mitad de ésta con la consiguiente reduccién
proporcional de su retribuciéon con causa justificada relacionada con su formacién, su promocion o
perspectivas profesionales, razones familiares o derivado de discapacidad. Esta reduccién no podra
volver a solicitarse hasta que hayan transcurrido al menos dos afios desde el final de una reduccion
de jornada de la misma naturaleza. El trabajador debera solicitar la presente reduccion de jornada
con una antelacion minima de cuatro meses, especificando el horario concreto que solicita y el
momento de retorno a la modalidad contractual original. En el plazo de los 15 dias siguientes a la
solicitud del trabajador, el empresario podra oponerse a la reduccién, a su alcance o al horario
establecido por causa justificada fundada en estricta incompatibilidad con la organizacion
empresarial. Si no se produce respuesta expresa, se presumira que no existe causa de oposicion.

8. Las reducciones de jornada previstas en los apartados 4 a 7 no podran tener consecuencias
negativas en los derechos y expectativas profesionales de quienes las solicitaren, particularmente
en relaciéon con el calculo de indemnizaciones que deberan fijarse conforme al salario
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correspondiente al contrato previo a la reduccion, ni, en su caso, en las cuantias de las prestaciones
de Seguridad Social. En estos casos y en cualquier otro tipo de reduccion de la jornada con caracter
temporal que pudiera establecerse, la naturaleza del contrato sera, a todos los efectos, la anterior
a la reduccién

9. La concrecion horaria y la determinacion del periodo de disfrute del permiso de lactancia y
de la reduccion de jornada, previstos en los apartados 4 a 6, corresponderan al trabajador sin que
quepa mas causa de oposicion por parte del empresario que la imposibilidad material. El trabajador,
salvo fuerza mayor, debera preavisar al empresario con una antelaciéon de quince dias, precisando
la fecha en que iniciara y finalizara el permiso de lactancia o la reduccién de jornada.

Las discrepancias surgidas entre empresario y trabajador sobre la concrecién horaria y la
determinacion de los periodos de disfrute previstos en los apartados 4 a 7 seran resueltas por la
jurisdiccion social a través del procedimiento establecido en el articulo 139 de la Ley 36/2011, de 10
de octubre, Reguladora de la Jurisdiccion Social.

10. Los trabajadores que tengan la consideracién de victimas de violencia de género o de
victimas del terrorismo tendran derecho, para hacer efectiva su proteccion o su derecho a la
asistencia social integral, a la reduccién de la jornada de trabajo con disminucién proporcional del
salario o a la reordenacion del tiempo de trabajo, a través de la adaptacion del horario, de la
aplicacion del horario flexible o de otras formas de ordenacién del tiempo de trabajo que se utilicen
en la empresa.

Estos derechos se podran ejercitar en los términos que para estos supuestos concretos se
establezcan en los convenios colectivos o en los acuerdos entre la empresa y los representantes
de los trabajadores, o conforme al acuerdo entre la empresa y los trabajadores afectados. En su
defecto, la concrecion de estos derechos correspondera a estos, siendo de aplicacion las reglas
establecidas en el apartado anterior, incluidas las relativas a la resolucién de discrepancias.

11. Para que el trabajador pueda acceder a la jubilacion parcial, en los términos establecidos
en el texto refundido de la Ley General de la Seguridad Social y demas disposiciones concordantes,
debera acordar con su empresa una reduccién de jornada y de salario de entre un minimo del
veinticinco por ciento y un maximo del setenta y cinco por ciento y la empresa debera concertar
simultaneamente un contrato de relevo, de acuerdo con lo establecido en el apartado siguiente, con
objeto de sustituir la jornada de trabajo dejada vacante por el trabajador que se jubila parcialmente.
También se podra concertar el contrato de relevo para sustituir a los trabajadores que se jubilen
parcialmente después de haber cumplido la edad de jubilacion ordinaria que corresponda conforme
a lo establecido en el texto refundido de la Ley General de la Seguridad Social.

La reduccién de jornada y de salario podra alcanzar el ochenta y cinco cuando el contrato de
relevo se concierte a jornada completa y con duracioén indefinida, siempre que el trabajador cumpla
los requisitos establecidos en el texto refundido de la Ley General de la Seguridad Social.

La ejecucion de este contrato de trabajo a tiempo parcial y su retribucion seran compatibles con
la pension que la Seguridad Social reconozca al trabajador en concepto de jubilacion parcial.

La relacion laboral se extinguira al producirse la jubilacién total del trabajador.

12. El contrato de relevo se ajustaré a las siguientes reglas:

a) Se celebrara con un trabajador en situacion de desempleo o que tuviese concertado con la
empresa un contrato de duracion determinada.

b) Salvo lo establecido en los dos parrafos siguientes, la duracién del contrato de relevo que
se celebre como consecuencia de una jubilacién parcial tendra que ser indefinida o, como minimo,
igual al tiempo que falte al trabajador sustituido para alcanzar la edad de jubilacién ordinaria que
corresponda conforme a lo establecido en el texto refundido de la Ley General de la Seguridad
Social. Si, al cumplir dicha edad, el trabajador jubilado parcialmente continuase en la empresa, el
contrato de relevo que se hubiera celebrado por duracion determinada podra prorrogarse mediante
acuerdo con las partes por periodos anuales, extinguiéndose en todo caso al finalizar el periodo
correspondiente al afio en el que se produzca la jubilacion total del trabajador relevado.

En el supuesto previsto en el parrafo segundo del apartado 11, el contrato de relevo debera
alcanzar al menos una duracién igual al resultado de sumar dos anos al tiempo que le falte al
trabajador sustituido para alcanzar la edad de jubilacion ordinaria que corresponda conforme al
texto refundido de la Ley General de la Seguridad Social. En el supuesto de que el contrato se
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extinga antes de alcanzar la duracién minima indicada, el empresario estara obligado a celebrar un
nuevo contrato en los mismos términos del extinguido, por el tiempo restante.

En el caso del trabajador jubilado parcialmente después de haber cumplido la edad de jubilacion
ordinaria prevista en el texto refundido de la Ley General de la Seguridad Social, la duracion del
contrato de relevo que podra celebrar la empresa para sustituir la parte de jornada dejada vacante
por el mismo podra ser indefinida o anual. En este segundo supuesto, el contrato se prorrogara
automaticamente por periodos anuales, extinguiéndose en todo caso al finalizar el periodo
correspondiente al afio en que se produzca la jubilacién total del trabajador relevado.

c) Salvo en el supuesto previsto en el parrafo segundo del apartado 11, el contrato de relevo
podra celebrarse a jornada completa o a tiempo parcial. En todo caso, la duracién de la jornada
deberd ser, como minimo, igual a la reduccion de jornada acordada por el trabajador sustituido. El
horario de trabajo del trabajador relevista podra completar el del trabajador sustituido o
simultanearse con él.

d) El puesto de trabajo del trabajador relevista podra ser el mismo del trabajador sustituido. En
todo caso, debera existir una correspondencia entre las bases de cotizacion de ambos, en los
términos previstos en el texto refundido de la Ley General de la Seguridad Social.

e) En la negociacion colectiva se podran establecer medidas para impulsar la celebracion de
contratos de relevo.»

Tres. Se da nueva redaccion al articulo 15 en los siguientes términos.
«Articulo 15. Duracion del contrato.

1. El contrato de trabajo se presume concertado por tiempo indefinido.

Solo podra celebrarse un contrato de trabajo de duracién determinada por razones de caracter
productivo y organizativo.

A estos efectos, se entendera por razones productivas el incremento ocasional e imprevisible
de la actividad empresarial que no pueda ser atendido con la plantilla habitual de la empresa. En
ningun caso, se entendera causa productiva la realizacion de trabajos de naturaleza estacional o
vinculados a campafas, que deberan ser objeto de contratacion a través de las modalidades
indefinidas especificamente previstas para tal fin.

Se entendera por razones organizativas la sustitucion de un trabajador con derecho a reserva
de puesto de trabajo, siempre que en el contrato del trabajo se especifique el nombre del sustituido
y la causa de sustitucion.

En ningun caso el contrato de duracion determinada podra utilizarse para atender trabajos
vinculados a la actividad normal y permanente de la empresa, ni para la realizacion de trabajos o
tareas en el marco de contratas, subcontratas o concesiones administrativas.

2. Cuando el contrato de duraciéon determinada obedezca a razones productivas, su duracién
no podra ser superior a seis meses. Excepcionalmente, por convenio colectivo de ambito sectorial
se podra ampliar la duracién maxima del contrato hasta un afo. En caso de que el contrato se
hubiera concertado por una duracién inferior a la maxima legal o convencionalmente establecida,
podra prorrogarse, mediante acuerdo de las partes, por una Unica vez, sin que la duracién total del
contrato pueda exceder de dicha duraciéon maxima.

Cuando el contrato de duracién determinada obedezca a razones organizativas, su duracion se
extendera hasta la reincorporacion del trabajador sustituido. No obstante, cuando hayan transcurrido
veinticuatro meses sin que se haya producido la reincorporacion del trabajador sustituido, el trabajador
temporal adquirira la condicién de fijo, sin perjuicio de lo establecido en el articulo 52.e) ET.

Salvo en el caso del empleo publico, en ningun caso las razones organizativas permitiran la
cobertura de vacantes, produciéndose la extincion exclusivamente por la reincorporacién del
trabajador sustituido.

3. Los trabajadores temporales que no hubieran sido dados de alta en la Seguridad Social,
adquiriran la condicion de fijos.

4. Los trabajadores contratados incumpliendo lo establecido en este articulo adquiriran la
condicién de fijos. Todo ello sin perjuicio de las sanciones administrativas a las que hubiera lugar y
de los efectos previstos en los articulos 52 y 55.5 ET.
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5. Sin perjuicio de lo dispuesto en los apartados 3 y 4, los trabajadores que en un periodo de
treinta meses hubieran estado contratados durante un plazo superior a veinticuatro meses, con o
sin solucién de continuidad, para el mismo o diferente puesto de trabajo con la misma empresa o
grupo de empresas, mediante dos o mas contratos temporales, cualesquiera que sean las razones
de su concertacion, sea directamente o a través de su puesta a disposicién por empresas de trabajo
temporal, adquiriran la condicién de trabajadores fijos.

Lo establecido en el parrafo anterior también sera de aplicacién cuando se produzcan supuestos
de sucesion o subrogacion empresarial conforme a lo dispuesto legal o convencionalmente.

Asimismo, adquirira la condicién de fijo el trabajador que ocupe un puesto de trabajo que haya
estado ocupado con o sin solucién de continuidad, durante mas de veinticuatro meses en un periodo
de treinta meses mediante contratos de duracion determinada, incluidos los contratos de puesta a
disposicion realizados con empresas de trabajo temporal.

Lo dispuesto en el apartado anterior no sera de aplicacién a la utilizacion de los contratos
formativos y de relevo, 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.

6. Los trabajadores con contratos temporales y de duracion de determinada tendran los
mismos derechos que los trabajadores con contratos de duraciéon indefinida de su empresa o de
aquella en la que prestaren servicios, sin perjuicio de las particularidades especificas previstas en
la ley respecto de los contratos formativos. Cuando corresponda en atencién a su naturaleza, tales
derechos seran reconocidos en las disposiciones legales y reglamentarias y en los convenios
colectivos de manera proporcional, en funcién del tiempo trabajado.

Cuando un determinado derecho o condicidn de trabajo esté atribuido en las disposiciones
legales o reglamentarias y en los convenios colectivos en funcién de una previa antigliedad del
trabajador, esta debera computarse segun los mismos criterios para todos los trabajadores
cualquiera que sea su modalidad de contratacion.

7. Los trabajadores de la empresa con contratos de duracidon determinada o temporales
tendran un derecho preferente a ocupar los puestos de trabajo vacantes y permanentes que existan
en la empresa. El empresario debera informar a la representacion legal de los trabajadores acerca
de la existencia de estos puestos. A estos efectos, la negociacién colectiva establecera los criterios
de preferencia entre los trabajadores de la empresa con contratos de duracién determinada o
temporales.

Los convenios colectivos podran establecer criterios objetivos de conversion de los contratos de
duracién determinada o temporales en indefinidos, fijar porcentajes maximos de temporalidad, asi
como las sanciones para hacer efectivas dichas previsiones.

Los convenios colectivos estableceran medidas para facilitar el acceso efectivo de estos
trabajadores a las acciones incluidas en el sistema de formacion profesional para el empleo, a fin
de mejorar su cualificacion y favorecer su progresion y movilidad profesionales.

8. Enlos supuestos previstos en los apartados 2 y 5, el empresario debera facilitar por escrito
al trabajador, en los diez dias siguientes al cumplimiento de los plazos indicados, un documento
justificativo sobre su nueva condicidon de trabajador fijo de la empresa, debiendo informar a la
representacién legal de los trabajadores sobre dicha circunstancia. En todo caso, el trabajador
podra solicitar, por escrito al Servicio Publico de empleo correspondiente un certificado de los
contratos de duracién determinada o temporales celebrados, a los efectos de poder acreditar su
condicion de trabajador fijo en la empresa. El Servicio Publico de Empleo emitira dicho documento
y lo pondra en conocimiento de la empresa en la que el trabajador preste sus servicios.»

Cuatro. Se da nueva redaccién al articulo 16 en los siguientes términos.
«Articulo 16. Contrato fijo-discontinuo

1. El contrato indefinido fijo-discontinuo se concertara para la realizacion de trabajos de
naturaleza estacional o vinculados a campanas que, siendo previsibles, formen parte de la actividad
normal de la empresa.
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2. Los trabajadores fijos-discontinuos tienen el derecho a ser llamados de acuerdo con un
orden objetivo que, en defecto de prevision en el convenio colectivo aplicable, sera el de antigiiedad.
El procedimiento de llamamiento sera el contemplado por el convenio colectivo de aplicaciéon y se
adaptara al incremento de las necesidades de trabajo.

El empleador vendra obligado a confeccionar y publicar un censo del personal fijo discontinuo,
de acuerdo con el orden objetivo convencionalmente elegido, como minimo, una vez al afio. Este
censo sera oportunamente publicado, y una copia del mismo entregada a la representacion legal de
los trabajadores. En caso de que no exista representacion legal de los trabajadores, dicha
documentacién se entregara a las organizaciones sindicales mas representativas y representativas
en el sector de actividad.

Los trabajadores fijos discontinuos comprendidos en el censo anual no podran ser sustituidos
por trabajadores contratados bajo cualquier modalidad de contratacién temporal.

Los trabajadores fijos discontinuos que por cualquier causa no puedan incorporarse a su puesto
de trabajo en el momento de ser llamados, deberan comunicarlo en un plazo de tres dias, salvo lo
dispuesto en el convenio colectivo aplicable.

En todo caso, la falta de incorporacién al llamamiento supondra la interrupcion del derecho a la
reincorporacion cuando el trabajador se encuentre en situacién de incapacidad temporal, en los
periodos de descanso vinculados con la maternidad, paternidad o de excedencia por cuidados de
hijos y familiares, asi como en cualquier otro supuesto de suspension o situaciones con derecho a
reserva del puesto de trabajo.

3. El cierre del periodo en el que se desarrolle la actividad estacional o vinculada a una
campafa, dara lugar a la suspension de la relacion indefinida con reserva de puesto de trabajo,
hasta que se proceda al llamamiento. La extincion de la relacion solo podra ser realizada de forma
expresa, de acuerdo con las vias de extincion previstas legalmente. La falta de llamamiento en Ia
forma legalmente establecida se considerara un incumplimiento empresarial del deber de ocupacion
efectiva.

4. Este contrato se debera formalizar por escrito en el modelo que se establezca. Debera
contener el criterio objetivo de orden de llamamiento establecido en el convenio colectivo de
aplicacion que, en su defecto, sera el de antigliedad.

Salvo previsién alternativa en el convenio colectivo aplicable, el empleador debera facilitar a
cada trabajador fijo discontinuo, al término del periodo de prestacion de servicios, un certificado
acreditativo de los dias efectivamente trabajados durante el mismo. Asimismo, entregara una copia
de dicho certificado a la representacion legal de los trabajadores.»

Cinco. Se da nueva redaccion al noveno apartado del articulo 34 en los siguientes términos.
«Articulo 34. Jornada.

9. Lajornada de los trabajadores, cualquiera que sea su modalidad contractual, se registrara
dia a dia, con especificacion de horas de entrada/s y salida/s, y se totalizara mensualmente,
entregando copia al trabajador, junto con el recibo de salarios, del resumen de todas las horas
realizadas en cada mes, particularmente de las horas extraordinarias y, en su caso, descansos
compensatorios.

El registro horario de jornada debera ser de libre acceso para el trabajador, asi como para los
representantes legales de los trabajadores en la empresa, quienes podran solicitar a la direccién de
la empresa la certificacion documental cualquier asiento del registro de jornada, estando la empresa
obligada a su expedicion.

Debera estar en el centro de trabajo y a disposicion de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad
Social y de la representacién legal de los trabajadores un documento, cuyo modelo aprobara el
organismo competente, en el que constara el registro diario de las horas de entrada y salida de
cada trabajador. Dicho documento debera recoger los datos correspondientes a los ultimos cinco
afnos.»
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Seis. Se da nueva redaccion a los apartados 1y 4 del articulo 35 en los siguientes términos.
«Articulo 35. Horas extraordinarias.

1. Tendran la consideracién de horas extraordinarias aquellas horas de trabajo que se realicen
sobre la duracion maxima de la jornada ordinaria de trabajo, fijada de acuerdo con el articulo
anterior. Las horas extraordinarias deberan ser remuneradas mediante retribucion dineraria en la
cuantia que se fije, que en ningun caso podra ser inferior al valor de la hora ordinaria, computandose
en todo caso como ordinarias a efectos de bases de cotizacién a la Seguridad Social, asi como de
bases reguladoras de las prestaciones. El trabajador podra optar porque se compensen con
descanso, salvo en el caso del trabajador a tiempo parcial. Mediante convenio colectivo podran
compensarse por tiempos al menos equivalentes de descanso retribuido dentro de los cuatro meses
siguientes a su realizacién. En caso de que durante ese periodo no se haya producido la citada
compensacion deberan abonarse con retribucion dineraria.

4. La prestacién de trabajo en horas extraordinarias sera voluntaria, sin que pueda imponerse
su realizacién mediante convenio colectivo o contrato individual de trabajo, dentro de los limites del
apartado 2.»

Siete. Se da nueva redaccion a las letras b) y ¢) del apartado primero del articulo 49 en los siguientes
términos.

«Articulo 49. Extincion del contrato.
1. El contrato de trabajo se extinguira:

b) Por las causas consignadas validamente en el contrato salvo que las mismas constituyan
abuso de derecho manifiesto por parte del empresario. Se entendera que constituye abuso de
derecho la incorporacion de términos resolutorios en supuestos distintos a los previstos en la
legislacion vigente, asi como la conclusién de trabajos o tareas en el marco de contratas,
subcontratas y concesiones administrativas.

c) Por expiracion del tiempo convenido en los supuestos previstos en la legislacion vigente. A
la finalizacion del contrato, excepto en los contratos formativos, el trabajador tendra derecho a
recibir una indemnizaciéon de cuantia equivalente a la parte proporcional de la cantidad que
resultaria de abonar veinte dias de salario por cada afo de servicio, o la establecida, en su caso,
en la normativa especifica que sea de aplicacion.

Los contratos de duracién determinada que tengan establecido plazo maximo de duracioén,
incluidos los contratos en practicas y para la formacién y el aprendizaje, concertados por una
duracién inferior a la maxima legalmente establecida, se entenderan prorrogados automaticamente
hasta dicho plazo cuando no medie denuncia o prérroga expresa y el trabajador contintie prestando
servicios.

Expirada dicha duracién maxima, si no hubiera denuncia y se continuara en la prestacion
laboral, el contrato se considerara prorrogado tacitamente por tiempo indefinido.

Cuando el contrato sea de duracion determinada, la parte que formule la denuncia esta obligada
a notificar a la otra la terminacion del mismo con una antelacion minima de quince dias.»

Ocho. Se modifica el apartado e) del articulo 52 en los siguientes términos.
«Articulo 52. Extincién del contrato por causas objetivas. El contrato podra extinguirse:

e) Por la reincorporacion del trabajador sustituido, una vez transcurrido el plazo previsto en el
art 15.2, parrafo segundo.»
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Nueve. Se modifica el articulo 55 en los siguientes términos.
1. Se anade un nuevo apartado 6 en los siguientes términos.
«Articulo 55. Forma y efectos del despido disciplinario.

6. El despido del trabajador contratado incumpliendo lo previsto en el art. 15 del Estatuto de
los Trabajadores, sera declarado nulo.

2. Se modifica la numeracion de los apartados que siguen a este nuevo art. 55.6, de modo que
los actuales apartados 6 y 7 pasarian a ser los apartados 7y 8.»

Diez. Se da nueva redaccion a los apartados 1 y 2 de la disposiciéon adicional decimoquinta en los
siguientes términos.

«Disposicién adicional decimoquinta. Aplicacion de los limites de duraciéon de los contratos
temporales o de duracién determinada y al encadenamiento de contratos en las Administraciones
Publicas.

1. Lo dispuesto en el articulo 15.5 sobre limites al encadenamiento de contratos surtira efectos
en el ambito de las Administraciones Publicas y sus organismos publicos vinculados o dependientes,
sin perjuicio de la aplicacion de los principios constitucionales de igualdad, mérito y capacidad en el
acceso al empleo publico, por lo que no sera obstaculo para la obligacion de proceder a la cobertura
de los puestos de trabajo de que se trate a través de los procedimientos ordinarios, de acuerdo con
lo establecido en la normativa aplicable.

En cumplimiento de esta prevision, el trabajador continuara desempefiando el puesto que venia
ocupando hasta que se proceda a su cobertura por los procedimientos antes indicados, momento
en el que se producira la extincion de la relacion laboral, salvo que el mencionado trabajador
acceda a un empleo publico, superando el correspondiente proceso selectivo.

2. Los contratos celebrados por las Administraciones Publicas y sus organismos publicos
vinculados o dependientes, y las modalidades particulares de contrato de trabajo contempladas en la
Ley Organica 6/2001, de 21 de diciembre, de Universidades o en la Ley 14/2011, de 1 de junio, de la
Ciencia, la Tecnologia y la Innovacion, cuando estén vinculados a un proyecto especifico de investigacion
o de inversion de duracion superior a tres afos, se regularan por su legislacion especifica.»

Once. Se afade una nueva disposicion adicional vigesimosegunda en los siguientes términos.
«Disposicion adicional vigesimosegunda. Nueva nomenclatura de los contratos de interinidad.

Todas las menciones que en la presente ley y en cualquier otra norma vayan referidas al
contrato de interinidad, han de entenderse hechas al contrato temporal derivado de razones
organizativas regulado en el articulo 15 del Estatuto de los Trabajadores.»

Articulo 2. Se da nueva redaccion a la letra d) del apartado primero del articulo 267 del texto refundido
de la Ley General de la Seguridad Social, aprobado por Real Decreto Legislativo 8/2015, de 30 de
octubre, en los siguientes términos:

«Articulo 267. Situacion legal de desempleo.

1. Se encontraran en situacion legal de desempleo los trabajadores que estén incluidos en
alguno de los siguientes supuestos:

d) Durante los periodos de inactividad productiva de los trabajadores fijos discontinuos.

Articulo 3. Se modifica el texto refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social,
aprobado por Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto.

Se introducen las siguientes modificaciones en el Texto Refundido de la Ley sobre Infracciones y
Sanciones en el Orden Social, aprobado por Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto.
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Uno. Se suprime el apartado 2 y se da nueva redaccion al apartado 5 del articulo 7 en los siguientes
términos:

«Articulo 7. Infracciones graves. Son infracciones graves:

5. La transgresion de las normas y los limites legales o pactados en materia de jornada,
trabajo nocturno, horas extraordinarias, horas complementarias, descansos, vacaciones, permisos
y, en general, el tiempo de trabajo a que se refieren los articulos 12, 23 y 34 a 38 del Estatuto de los
Trabajadores, en especial, los incumplimientos referidos a registro diario de la jornada y de las
horas de entrada y salida del trabajador y/o que dicho registro no se encuentre disponible para la
Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social en el centro de trabajo.»

Dos. Se da nueva redaccién al apartado 12 y se afiade un nuevo apartado 19 al articulo 8 en los
siguientes términos:

«Articulo 8. Infracciones muy graves. Son infracciones muy graves:

12. Las decisiones unilaterales de la empresa que impliquen discriminaciones directas o
indirectas desfavorables por razon de edad o discapacidad o favorables o adversas en materia de
retribuciones, jornadas, formacién, promocién y demas condiciones de trabajo, por circunstancias
de sexo, origen, incluido el racial o étnico, estado civil, condicién social, religion o convicciones,
ideas politicas, orientacion sexual, adhesion o no a sindicatos y a sus acuerdos, vinculos de
parentesco con otros trabajadores en la empresa o lengua dentro del Estado espafiol, asi como las
decisiones del empresario que supongan un trato desfavorable de los trabajadores como reaccion
ante una reclamacion efectuada en la empresa o ante una accion administrativa o judicial destinada
a exigir el cumplimiento del principio de igualdad de trato y no discriminacion y el trato peyorativo
dispensado a las mujeres u hombres por el ejercicio de sus derechos de conciliacion y
corresponsabilidad de la vida familiar y laboral.

19. La transgresion de la normativa sobre modalidades contractuales, contratos de duracion
determinada y temporales, mediante su utilizacion en fraude de ley o respecto a personas,
finalidades, supuestos y limites temporales distintos de los previstos legal, reglamentariamente, o
mediante convenio colectivo cuando dichos extremos puedan ser determinados por la negociacion
colectiva, en especial cuando no figure en el contrato a tiempo parcial el nUmero de horas ordinarias
de trabajo al dia, a la semana, al mes o al afio contratadas, asi como su concrecién horaria
especificando la hora u horas de entrada y salida del trabajador en su puesto de trabajo.»

Tres. Se da nueva redaccion al apartado 2 del articulo 22 en los siguientes términos:
«Articulo 22. Infracciones graves.
Se consideran infracciones graves las siguientes:

2. No solicitar la afiliacién inicial o el alta de los trabajadores que ingresen a su servicio, o
solicitar la misma, como consecuencia de actuacion inspectora, fuera del plazo establecido,
teniendo la consideracion de falta de alta la prestacion de servicios del trabajador fuera de las horas
de trabajo previstas en su contrato de trabajo, sin causa justificada. A estos efectos se considerara
una infraccién por cada uno de los trabajadores afectados.»

Cuatro. Se da nueva redaccién al apartado primero del articulo 46 en los siguientes términos:
«Articulo 46. Sanciones accesorias.

1. Sin perjuicio de las sanciones a que se refiere el articulo 40.1 y, salvo lo establecido en el
articulo 46 bis de esta ley, los empresarios que hayan cometido las infracciones graves previstas en
los apartados 3 y 6 del articulo 15, apartado 2 del articulo 22 o las infracciones muy graves
tipificadas en los articulos 16 y 23 de esta ley, en materia de empleo, formacion profesional para el
empleo y proteccién por desempleo:
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a) Perderan, automaticamente, y de forma proporcional al nimero de trabajadores afectados
por la infraccion, las ayudas, bonificaciones y, en general, los beneficios derivados de la aplicacién
de los programas de empleo o formacion profesional para el empleo, con efectos desde la fecha en
que se cometio la infraccion.

La pérdida de estas ayudas, subvenciones, bonificaciones y beneficios derivados de la
aplicacion de los programas de empleo o formacion profesional para el empleo afectara a los de
mayor cuantia, con preferencia sobre los que la tuvieren menor en el momento de la comision de la
infraccion. Este criterio ha de constar necesariamente en el acta de infraccion, de forma motivada.

b) Podran ser excluidos del acceso a tales ayudas, subvenciones, bonificaciones y beneficios
por un periodo maximo de dos afos, con efectos desde la fecha de la resolucién que imponga la
sancion.

Se excluira en todo caso del acceso a tales ayudas, subvenciones, bonificaciones y beneficios
por un periodo de cinco afios, cuando la infraccion cometida estuviera tipificada como muy grave en
las letras d), e) y ) del apartado 1 del articulo 16 y en la letra h) del apartado 1 del articulo 23 de
esta ley, con efectos desde la fecha de la resolucién que imponga la sancién.

c) En los supuestos previstos en las letras d), e) y f) del articulo 16.1, quedan obligados, en
todo caso, a la devolucion de las cantidades obtenidas indebidamente y las no aplicadas o aplicadas
incorrectamente.»

Articulo 4. Se modifica la Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la jurisdiccion social.

Se introducen las siguientes modificaciones en la Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la
jurisdiccion social.

Uno. Se afade un nuevo apartado 3 y se modifica el actual apartado 3, que pasaria a ser el
apartado 4, del articulo 108 en los siguientes términos.

«Articulo 108. Calificacion del despido por la sentencia.

3. Sera nulo el despido del trabajador contratado incumpliendo lo previsto en el articulo 15 del
Estatuto de los Trabajadores.

4. Sise acreditara que el despido obedeciera a alguna de las causas de los nimeros 2 y 3 del
presente articulo, el juez se pronunciara sobre ellas, con independencia de cual haya sido la forma
del mismo.

Dos. Se da nueva redaccioén al apartado 1 del articulo 147 en los siguientes términos.
«Articulo 147. Impugnacion de prestaciones por desempleo.

1. Cuando la Entidad u Organismo Gestor de las prestaciones por desempleo constate que,
en los cuatro afios inmediatamente anteriores a una solicitud de prestaciones, el trabajador hubiera
percibido prestaciones por finalizacién de varios contratos temporales con una misma empresa,
debera dirigirse de oficio a la autoridad judicial demandando que el empresario sea declarado
responsable del abono de las mismas, salvo de la prestacidon correspondiente al ultimo contrato
temporal, si la reiterada contratacion temporal fuera contraria a lo dispuesto en el articulo 15 del
Estatuto de los Trabajadores, asi como la condena al empresario a la devolucién a la Entidad
Gestora de aquellas prestaciones junto con las cotizaciones correspondientes.

A la comunicacion, que tendra la consideracion de demanda, debera acompafiarse copia del
expediente o expedientes administrativos en que se fundamente, y en la misma se consignaran los
requisitos generales exigidos por la presente Ley para las demandas de los procesos ordinarios.

La comunicacion podra dirigirse a la autoridad judicial en el plazo de los seis meses siguientes
a la fecha en que se hubiera formulado la ultima solicitud de prestaciones en tiempo y forma.

Lo dispuesto en este apartado no conllevara la revision de las resoluciones que hubieran
reconocido el derecho a las prestaciones por desempleo derivadas de la finalizacion de los
reiterados contratos temporales, que se consideraran debidas al trabajador.»
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Disposicién adicional primera.

En el plazo de seis meses el Gobierno desarrollara reglamentariamente el contrato de interinidad por
vacante en el ambito del empleo publico.

Disposicién adicional segunda.

En desarrollo de esta Ley se adoptaran anualmente por parte del Gobierno medidas para limitar el
numero maximo de contratos temporales que pueden realizar las empresas, estableciendo al efecto
porcentajes maximos sumultanea y sucesivamente, asi como previsiones de incremento sustancial y
sucesivo de los tipos de cotizaciones a la Seguridad Social aplicables a los contratos temporales
contemplados en esta Ley, salvo los contratos de relevo y formativos.

Disposicién adicional tercera.

En el plazo de doce meses, el Gobierno elaborara un proyecto de ley que regule la temporalidad en el
empleo publico, de conformidad con los contenidos de la presente Ley. En el mismo plazo, el Gobierno
debera adaptar las modalidades particulares de contrato de trabajo temporal vinculado a un proyecto
especifico de investigacion o de inversidon de duraciéon superior a tres afios regulado por la Ley
Organica 6/2001, de 21 de diciembre, de universidades y en la Ley 14/2011, de 1 de junio, de la Ciencia,
la Tecnologia y la Innovacion.

Disposicién adicional cuarta.

En el plazo de seis meses el Gobierno desarrollara reglamentariamente el modelo tipo del documento
de registro diario de la hora u horas de entrada y salida de cada trabajadora y trabajador y que debera
recoger los datos correspondientes a los ultimos cinco afios, al que se refiere el articulo 34.1 del Estatuto
de los Trabajadores, segun la redaccion dada por esta ley.

Disposicién adicional quinta.

El Gobierno potenciara la actuacién de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social mediante la
organizacion de equipos profesionales especializados en materia de tiempo de trabajo en los sectores de
hosteleria y comercio dotando tal actuacién con recursos suficientes para intensificar campanas y
actuaciones especificas en dichos sectores y en todos aquellos en los que se haya detectado mayor
fraude en la contratacion a tiempo parcial asi como respecto de las empresas que presenten coeficientes
de jornada laboral mas bajos, y también intensificar las visitas de inspeccion fuera de los horarios que
figuren en los contratos registrados en los Servicios Publicos de Empleo, tras una informacién sisteméatica
y depurada por parte de dichos Servicios. Se establecera como linea general de intervencion que en todas
las actuaciones de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social se efectue un control especifico de los
contratos a tiempo parcial.

Disposicion transitoria unica.

Las horas complementarias pactadas con anterioridad a la entrada en vigor de la presente Ley se
seguiran rigiendo por la normativa vigente en el momento en que se configuraron, aunque no podran ser
establecidas de nuevo ni ampliadas aunque en el momento en que se realizé el contrato hubiera estado
vigente el sistema de horas complementarias.

Disposicién derogatoria unica.
1. Quedan derogadas expresamente las siguientes disposiciones:

a) Las disposiciones adicionales tercera y vigesimoprimera del texto refundido de la Ley del Estatuto
de los Trabajadores, aprobado por Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre.

b) Real Decreto 2720/1998, de 18 de diciembre, que desarrolla el articulo 15 del Estatuto de los
Trabajadores.
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c) Parrafo segundo del articulo 7 del Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se
aprueba el texto refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social.

2. Se derogan cuantas normas de igual o inferior rango contradigan o se opongan a lo dispuesto en
la presente Ley.

Disposicién final primera. Disposiciones de aplicacion y desarrollo.

Se autoriza al Gobierno y al Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social, en sus respectivos
ambitos, para dictar las disposiciones que sean necesarias para la aplicacion y desarrollo de esta Ley.

Disposicion final segunda. Titulo competencial.

Esta Ley se dicta al amparo del articulo 149.1.7.2 de la Constitucion, que atribuye al Estado la
competencia exclusiva sobre la legislacion laboral y del articulo 149.1.17.2 de la Constitucion, que atribuye
al Estado la competencia exclusiva sobre la legislacion basica y régimen econdémico de la Seguridad
Social.

Disposicion final tercera. Entrada en vigor.

Esta ley entrara en vigor al dia siguiente de su publicacion en el «Boletin Oficial del Estado», excepto
las medidas que supongan un aumento de los créditos o la disminucién de los ingresos del presupuesto
del ejercicio en curso, que entraran en vigor en el ejercicio presupuestario siguiente.
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