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¢, Es viable el modelo de contrato Unico?

1. Dos versiones en la propuesta del contrato indefinido Gnico *

La Fundacion de Estudios de Economia Aplicada (FEDEA) esta desde hace afios proponiendo un modelo
de contrato indefinido Unico en nuestro mercado laboral. Esta propuesta, como es conocido, ha tenido
cierta receptividad en las recomendaciones europeas a Espafia, asi como en instancias internacionales, y
forma parte del continuo debate laboral. Es preciso por ello analizar la viabilidad juridica de esta propuesta
como condicion necesaria para valorar sus posibles efectos positivos o riesgos, teniendo en cuenta que
este modelo no ha sido adoptado por ahora en ninguna reforma laboral y que en ocasiones ha sido incluso
eliminado del debate publico por entenderlo contrario a nuestro marco juridico.

La propuesta del contrato indefinido Unico tiene dos versiones distintas con el denominador comin de una
indemnizacion progresiva de despido en funcién de la antigiiedad del trabajador y la derogacién de los
contratos temporales vigentes con algunos matices.

En una primera version de 2009, FEDEA propuso introducir un contrato indefinido Gnico que "unificaria las
causas del despido, manteniendo la tutela judicial para los despidos por razones discriminatorias". La
propuesta parecia intentar articular un despido libre, con una indemnizacion creciente, quedando reducido
el control judicial a los derechos fundamentales y las razones discriminatorias con el efecto de la nulidad
extintiva.

En una segunda versién de 2012 y 2013, mas elaborada tras un dialogo econémico-juridico, FEDEA
propuso introducir un contrato indefinido Gnico "con indemnizaciones que crezcan gradualmente hasta
alcanzar un maximo razonable y dos escalas de indemnizacion para recoger las causas de despido
procedente e improcedente™. El giro de esta segunda versién es evidente porque integra el despido causal
en la senda creciente de indemnizaciones con dos escalas dependiendo de la procedencia o
improcedencia, quedando a su vez intacto el control judicial de la nulidad.

Como sera ahora razonado, precisamente la dificultad de viabilidad juridica de la primera versién de la
propuesta desemboca en la segunda y actualizada versién que se sita con mayor comodidad dentro de
nuestro marco juridico laboral.

2. Dificultad juridica de la primera version de contrato indefinido Unico

La primera versidn de la propuesta de contrato indefinido Gnico era muy dificil de compatibilizar con el
convenio 158 OIT, el art.30 de la carta europea de derechos fundamentales, incorporada al tratado de la
UE, y el art.35.1 CE, dentro de la légica causal que domina en nuestra tradicion juridica la regulacién del
despido?.

El convenio 158 OIT, ratificado por Espafia, exige proteccion frente al despido injustificado, al igual que el
art.30 de la carta de derechos fundamentales de la Union Europea, incorporada al tratado de la UE. Es
dificil interpretar que dicha proteccion puede quedar limitada a razones discriminatorias. El art.4 del
convenio 158 OIT declara que "no se pondra término a la relacién de trabajo de un trabajador a menos que
exista para ello una causa justificada relacionada con su capacidad o su conducta o basada en las
necesidades de funcionamiento de la empresa, establecimiento o servicio". El despido, como regla
general, debe ser causal sin perjuicio de las posibles excepciones previstas en el propio art.2 del convenio
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158 OIT. Una consecuencia similar parece desprenderse del art.30 de la carta europea de derechos
fundamentales al proclamar que "todo trabajador tiene derecho a una proteccion en caso de despido
injustificado”, mas aln si se pone el precepto en conexién con la directiva 98/59 de despidos colectivos "
por motivos no inherentes a la persona del trabajador”, que ejerce de causa de referencia y confirma el
rechazo a un despido libre generalizado.

El despido debe ser causal, aunque las causas por "necesidades de funcionamiento de la empresa”, en el
lenguaje de la OIT, o por "razones no inherentes a la persona del trabajador”, en el de la UE, pueden ser
muy amplias y flexibles conforme a la legislacion nacional aplicable. Desde esta premisa, ambas bases
juridicas parecen exigir una compensacion econdmica adecuada ante despidos injustificados — sin causa -
, también conforme a la ley nacional correspondiente. Por ello, con mayor concrecion, el art.24 de la carta
social europea declara "el derecho de los trabajadores despedidos sin razén valida a una indemnizacion
adecuada o a otra reparacion apropiada”.

La primera articulacién del contrato Gnico no contempla claramente que el despido sea causal como obliga
el convenio OIT 158 y esta hormativa europea. La propuesta "unificacion de todas las causas en una" es
excesivamente confusa y puede conducir a un prohibido despido libre generalizado. Adn asi, puede incluso
mantenerse que la causa es Unica y que la indemnizacion creciente cumple con estas garantias juridicas
de compensar econémicamente al despedido. Pero esta conclusién, como ahora razonaré, vuelve a
chocar con la arquitectura internacional y europea del despido.

Por un lado, el gran punto débil de la implantacién de este tipo de contrato inico con una misma causa es
la dificultad préactica de romper la diferencia entre despidos personales, por comportamiento del trabajador,
y despidos en interés de la empresa, por motivos no inherentes a la persona del trabajador, tal como
diferencian los antes resefiados textos normativos de referencia internacionales (convenio OIT 158) y
europeos (art.30 de la carta europea y directiva 98/59). No es légico que sean equiparables, en una sola
causa, un despido por conducta del trabajador con otro en interés de la empresa, con la misma
consecuencia juridica. La integracion de despidos personales en este contrato Unico deberia conllevar,
entonces, una inevitable diferenciacion entre despidos disciplinarios procedentes o improcedentes y
despidos procedentes o improcedentes por interés de la empresa, con indemnizaciones distintas, haciendo
practicamente imposible la finalidad originaria de la propuesta, esto es, superar la distincién de causas
personales y empresariales, fusionar la procedencia e improcedencia del despido, unificar las
indemnizaciones y desjudicializar el despido.

Por otro lado, en la l6gica de ambas bases juridica internacionales y europeas, carecia de sentido
equiparar la compensacion econdmica en despidos procedentes e improcedentes, castigando al
empresario cumplidor de la ley y beneficiando al infractor. La injustificacion extintiva dificilmente puede ser
equiparada a su justificacién, con un mismo coste econémico, a no ser que se dé el salto a un despido
libre sin limites que rechaza este modelo europeo al diferenciar entre razones personales y empresariales
extintivas en una ldgica causal.

Esta primera version, a su vez, puede tener problemas constitucionales desde la base del derecho al
trabajo del art.35.1 CE, que, conforme a la jurisprudencia constitucional, parece implicar una prohibicion
del despido libre en nuestro marco normativo laboral. La STC 20/1994 afirma que "la reaccion frente a la
decision unilateral del empresario prescindiendo de los servicios del trabajador, abstraccion hecha del
procedimiento para ello como factor formal de garantia y de las consecuencias que acarree legalmente, y
en especial las econémicas, indemnizacion, es uno de los aspectos basicos en la estructura de los
derechos incluidos en el art.35.1 ET ... la inexistencia de una reaccién adecuada contra el despido o cese
debilitaria peligrosamente la consistencia del derecho al trabajo y vaciaria el Derecho que lo regula de su
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funcién tuitiva, dentro del &mbito de lo social como caracteristica esencial del Estado de Derecho conforme
el art.1 CE". Aun asi, a diferencia de los comentados textos internacionales y europeos, no existe en la CE
un derecho a no ser despedido sin causa o0 una exigencia de proteccion en despidos injustificados, lo que
permite cierto debate, aunque muy condicionado por estas obligaciones juridicas de Espafia y por la
conexion del TC con el derecho al trabajo del art.35.1 CE. A mi juicio, existen mas impedimentos desde la
norma de la OIT y de la UE que desde la CE, pero el riesgo de inconstitucionalidad merece ser valorado.

Desde las consideraciones expuestas, es dificil conciliar este primera version de contrato Unico con el
convenio OIT 158, el art.30 de la carta europea de derechos, la directiva 98/59 y el art.35.1 CE. Por ello,
puede afirmarse que es inviable juridicamente, ademas de ser una medida de dificil aceptacion social y
politica porque la unificacion en una sola causa asociada a una indemnizacion creciente es percibida como
cambio de modelo a un despido libre.

3. Viabilidad juridica de la segunda version de contrato indefinido
anico

Debido a estas dificultades técnicas, FEDEA propuso una segunda versién de contrato Unico indefinido en
2012 y 2013, como ha sido anticipado. En esta segunda versién, se propone introducir un contrato
indefinido Unico "con indemnizaciones que crezcan gradualmente hasta alcanzar un maximo razonable y
dos escalas de indemnizacién para recoger las causas de despido procedente e improcedente”. El giro de
esta segunda version es evidente porque integra el despido causal en la senda creciente de
indemnizaciones con dos escalas dependiendo de la procedencia o improcedencia, quedando a su vez
intacto el control de la nulidad por razones discriminatorias.

Esta doble escala creciente indemnizatoria de despidos procedentes e improcedentes respeta la légica
causal del convenio 158 OIT y el art.30 de la carta europea de derechos fundamentales, conexo a la
directiva 98/59, porque formalmente existe un despido justificado y otro injustificado que presume un
sistema de causas integrado en el contrato Unico.

De igual modo, la distincion entre procedencia e improcedencia aceptada finalmente en el contrato
indefinido Unico permite articular la division del convenio OIT 158 y de la directiva europea 98/59 entre
razones personales y empresariales del despido, asi como articular las exigidas férmulas de consulta
sindical en las extinciones de dimensién colectiva. Se impone la I6gica y la racionalidad de tratar de
manera diferente la conducta del trabajador y el interés de la empresa en el sistema de despido con
realmente tres escalas, coste cero para el despido disciplinario procedente e indemnizaciones progresivas,
menor en el procedente por razén empresarial, y mayor en el improcedente. Todo ello sin perjuicio del
control judicial de la nulidad extintiva por vulneracion de derechos fundamentales y razones
discriminatorias.

Las mismas razones cabe argumentar para defender la constitucionalidad de esta opcién técnica. Desde el
momento en que el despido es causal y se diferencia entre procedencia e improcedencia quedan
superadas todas las dudas en torno a las consecuencias del art.35.1 CE, en la interpretacion del TC,
porque el despido ya no es libre. La logica de la causalidad del despido se integra formalmente en el
contrato unico dentro de lo que es nuestra tradicion juridica reflejada en los vigentes arts.49 y ss ET.

Los problemas antes aludidos quedan técnicamente superados en la Ultima propuesta. Por eso existe
cierta confusion a veces en la descalificacién de esta opcién cuando sus propios promotores defienden ya
otro modelo de contrato Unico que encaja perfectamente en nuestro ordenamiento laboral.
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Otra cuestidn seria el modo de articular esta doble escala indemnizatoria, sobre lo que la propuesta de
FEDEA no se pronuncia. Técnicamente cabrian dos opciones. La primera, mantener tal cual el control
judicial de la causa, tanto personal como empresarial, tras la impugnacion del trabajador, con la pretension
de alcanzar la escala indemnizatoria de la improcedencia y sin perjuicio de su posible nulidad conforme a
las reglas vigentes. La segunda, recuperar el reconocimiento directo de la improcedencia del despido con
el pago de la segunda escala indemnizatoria, compatible también con la pretension de nulidad. La
eliminacién de los salarios de tramitacion por la reforma 2012 en los despidos improcedentes relativiza
estas opciones técnicas, pero las consecuencias serian diferentes en términos de judicializacion de las
relaciones laborales.

A mi juicio, la recuperacion de un reconocimiento de la improcedencia en el contrato indefinido Gnico no
tendria dificultades juridicas como no las tuvo la implantacion de este tipo de sistema tantos afios desde la
ley 45/2002. Si el problema es el sacrificio del control judicial de la causa del despido, con la regulacién de
la ley 45/2002 ya existia dicho tensidn, limitandose el juez a controlar los errores en las indemnizaciones y
la nulidad del despido, al igual que sucederia con un contrato Unico dentro de esta opcion técnica. La tutela
judicial efectiva del art.24 CE no exige estrictamente el control judicial de la causa, si extrajudicialmente se
repara ya el despido injustificado, teniendo el despedido acciones para cuestionar la cuantia de la
reparacion, por su salario o antigiiedad, y la vulneracién de sus derechos si el despido es nulo.

Por tanto, ya sea en un sistema judicializado, ya sea a través de un reconocimiento empresarial directo,
resultaria viable articular un contrato indefinido Uinico con esta doble escala indemnizatoria creciente.

La propuesta de FEDEA no especifica la cuantia indemnizatoria de esta doble escala. Con las reglas
vigentes, las referencias son 8-12 dias salario/afio en contratos temporales, 20 dias salario/afio en
despidos por razones empresariales y objetivos, y 33/45 dias salario/afio en despidos improcedentes con
los topes maximos correspondientes y la transitoriedad aplicable tras la reforma laboral 2012. Sobre estos
margenes resultaria técnicamente posible articular una doble escala progresiva tanto en despidos
procedentes (8 a 20 dias salario/afio) como en improcedentes (mas de 20 a la media entre 33/45 dias
salario/afio) con topes también crecientes.

La confrontacion de estas cuantias con las exigencias de la compensacion econémica adecuada del
despido injustificado deberia ser valorada a la luz de las exigencias internacionales, europeas y, segun el
TC, del art.35.1 CE. No queda fuera del control la cuantia establecida porque la reparacion econémica del
despido injustificada debe ser adecuada y responder a la finalidad de este conjunto normativo. Por ello, el
despido procedente tendria que tener una escala indemnizatoria sustancialmente menor que el
improcedente para justificar la adecuacién de la compensacion a la falta de causa extintiva. Incluso se
podria plantear esta alternativa como una oportunidad para minorar el coste de la procedencia, por
razones empresariales justificadas, a costa de aumentar los de la improcedencia, incluso recuperando en
la progresividad la referencia de 45 dias salario/afio. Todo ello serian opciones de politica de derecho
viables si realmente existe la percepcién de una compensacién econémica satisfactoria frente al despido
injustificado, que es la raiz de todo el sistema causal extintivo. Sin perjuicio, por supuesto, del control
judicial de la nulidad del despido, que es exigencia del respeto a la tutela antidiscriminatoria y al resto de
derechos fundamentales del trabajador.

En conclusion, esta dltima y actualizada propuesta de contrato Unico es juridicamente viable siempre que
la indemnizacion del despido improcedente no quede tan reducida que diluya las minimas exigencias del
modelo de despido causal.
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4. La necesaria combinacion del contrato indefinido Unico con otras
modalidades contractuales complementarias

Una vez aclarada la viabilidad juridica, sin problemas constitucionales, de la segunda y definitiva version
del contrato indefinido Gnico, es obligado subrayar su necesaria combinacién con otras modalidades
contractuales complementarias. Ni técnicamente ni socialmente es viable un contrato Unico puro, sin
matices.

Los promotores de la medida han sido conscientes de ello, con una evolucion también de la primera a la
segunda version del contrato Unico. En la propuesta de FEDEA de 2009 se mantiene exclusivamente el
contrato de interinidad por sustitucion. En las propuestas mas elaboradas de FEDEA de 2012 y sobre todo
2013 se afirma que bastarian tres modalidades contractuales para acomodar todas las necesidades de
contratacion de las empresas: "un contrato de formacién" bien disefiado para introducir a los jovenes sin
experiencia en el mercado laboral, "un contrato de interinidad" para cubrir las sustituciones y "un contrato
indefinido a tiempo completo o parcial”, el propuesto "contrato Gnico". A su vez, "las necesidades de
caracter estacional podrian canalizarse a través de las empresas de trabajo temporal".

De esta segunda versién de la propuesta de contrato indefinido tnico se desprenden, efectivamente, las
modalidades contractuales que tendrian que acompafiar a esta formula y cuéles podrian ser derogadas.

Es evidente que el contrato Unico deberia ir acompafiado de un contrato de interinidad por sustitucion de
trabajadores con reserva del puesto de trabajo, hoy regulado en el art.15.1.c ET. Estas situaciones son
inevitables y deben tener un instrumento de reaccién empresarial en forma de contratos de interinidad.

No parece, sin embargo, imprescindible mantener el contrato de obra ni el eventual de los arts.15.1.ay b
ET, en la linea de la propuesta de FEDEA. El contrato indefinido Gnico tiene la virtud de desactivar el
potencial de precariedad de ambos contratos, cambiando el modo de contratar. La posibilidad de canalizar
a través de empresas de trabajo temporal el trabajo estacional es, en este sentido, interesante porque
puede equilibrar la generalizacion del contrato indefinido con las necesidades de este tipo de trabajo
temporal estacionalizado. Las empresas de trabajo temporal, bien con contratos eventuales propios, bien
gestionando fijos discontinuos, podrian acompafiar al contrato indefinido Gnico. A su vez, el propio disefio
del contrato, con la doble escala indemnizatoria creciente, podria absorber la rotacion propia de
actividades de naturaleza temporal, dentro del disefio de las causas extintivas procedentes. Por ejemplo, el
fin de contrata puede ser una de esas causas, estabilizando todo lo que es ahora contrato de obra.

Es conveniente mantener los contratos formativos de duracién determinada del art.11 ET pues responden
a finalidades plenamente justificadas de formacion e insercion de jévenes sin experiencia en el mercado
laboral. La contratacién formativa puede convivir sin problemas, con sus singularidades, con el contrato
indefinido Unico.

Por otro lado, como también contempla la segunda propuesta, el empleo a tiempo parcial del art.12 ET
deberia quedar integrado en el contrato Unico, con reglas especiales. Es posible y viable un contrato Gnico
en su doble modalidad de tiempo completo y tiempo parcial, con reglas especificas en cada caso. De igual
manera, es posible un contrato Unico con una modalidad de temporada, compatible con la gestion del
trabajo estacional de las empresas de trabajo temporal.

No habria que olvidar, finalmente, las relaciones laborales especiales con contratos propios. Podrian ser
excepciones asumidas del contrato Unico.
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El contrato Unico, como género, tendria que rodearse, por tanto, de otras modalidades contractuales
(interinidad, formacién, relaciones especiales, estacionalidad en ETT) y de jornadas diversas (tiempo
completo y parcial en sus diversos modos) que respondieran mejor al mercado laboral, aun dejando por
ello de ser realmente Unico.

Por ello, mas que contrato indefinido Unico habria creo que denominarlo "contrato indefinido generalizado".

5. Ventajas de la propuesta del contrato indefinido Gnico

Una vez aclarada la viabilidad constitucional y técnica del contrato indefinido Unico, con estos matices, el
debate debe ser planteado en el terreno de las ventajas, riesgos y desventajas de esta férmula contractual.
No se puede despachar esta idea por inconstitucional o fuera del derecho europeo, al menos en su
segunda articulacion técnica, por lo que el debate debe situarse en el terreno de la oportunidad y
racionalidad de la politica de Derecho.

Hay que subrayar, en este sentido, que el contrato Unico seria una apuesta clara y decidida por una
contratacion indefinida generalizada en un mercado laboral, como el espafiol, dominado desde hace
mucho por una alta temporalidad, sobre todo entre los jévenes. Otra cuestién es que sea conveniente 0 no
mantener este modelo de contratos temporales adaptado a las estructuras productivas y empresariales de
todo tipo — y es ahi donde se deben debatir las propuestas — pero lo que esta claro es que la férmula del
contrato Unico inauguraria un nuevo modo de contratar trabajadores, con la regla general del contrato
indefinido. Son suficientes ya las experiencias que muestran que con los contratos temporales vigentes
resulta imposible cambiar la tendencia empresarial en la contratacion, siendo insuficientes técnicas como
la causalidad con un control del fraude (art.15.3 ET) o los limites temporales al encadenamiento de
contratos (art.15.5 ET). La dindmica de contratar es consecuencia de un modelo que prioriza este tipo de
contratos, con gran flexibilidad y escaso coste, sin que su modulacién pueda conseguir objetivos en el
aumento de los trabajadores fijos. La reforma laboral de 2012, que flexibilizo la relacién laboral y el despido
sin alterar las modalidades contractuales, apenas ha cambiado el modelo de temporalidad, como
evidencian los datos. La caida de la tasa de precariedad laboral se debe més a la crisis econémica que a
las nuevas reglas laborales®. En este contexto, la articulacién de un contrato Unico si que tendria un
impacto directo y claro en la generalizacion de los contratos indefinidos, especialmente entre los jévenes.

Este cambio en el modo de contratar trabajadores iria unido a este nuevo planteamiento del despido, con
una indemnizacién progresiva en funcién de la antigiiedad, dentro, como se ha expuesto, de la distincién
entre procedencia, improcedencia y nulidad. La flexibilizacién del despido en 2012 ha allanado el camino
para este tipo de contrato, sin que seguramente fueran necesarios excesivos cambios en las causas y
procedimientos para hacerlo eficiente. La diferencia es que estos sustanciales cambios normativos no han
potenciado la contratacion indefinida, mientras que su integracion en el contrato Unico si lo haria con
claridad. La racionalizacion de costes extintivos, con una via como la progresividad por antigiiedad, que de
entrada podria absorber lo que hoy es contratacion temporal estructural, situaria el contrato indefinido en el
eje del sistema, con el criterio mas igualitario que el de romper en dos el mercado laboral entre fijos y
temporales. Las empresas, al no tener la oferta de contratos temporales flexibles, tendrian que adaptar su
contratacion y gestion de recursos humanos al contrato Unico de caracter indefinido, con el margen
complementario de estacionalidad que canalizarian en la propuesta las empresas de trabajo temporal. La
transformacion del mercado laboral seria extraordinaria en el corto plazo.

La centralidad del contrato indefinido, alin en este nuevo marco extintivo dotado de alta flexibilidad, tendria
consecuencias en principio positivas. En este sentido, es importante subrayar que la propuesta del
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contrato Unico, mantiene, tal como ya existe, el control judicial de los derechos fundamentales, incluyendo
las nulidades objetivas por conciliacién laboral y familiar del art.53.4 ET (embarazos, represalias por
ejercicio de derechos de maternidad, paternidad, riesgo durante embarazo, riesgo durante lactancia,
permiso de lactancia, reduccion de jornada por hijos y familiares y, excedencias por cuidado de hijos) con
la readmisién del trabajador, a las que incluso se podrian unir otras nulidades. La compensacion
econdmica del despido estaria, como ahora sucede, complementada por un control judicial y la nulidad del
despido en supuestos especialmente protegidos como los derechos fundamentales y la conciliacion laboral
y familiar. Esta dimensién es importante porque un cambio como el propuesto beneficiaria a un buen
porcentaje de trabajadores precarios que, por las caracteristicas de sus contratos, no pueden ejercer estos
derechos (p.e embarazadas con contrato temporal). El centro de gravedad de un empleo estable, con
estos despidos nulos, mejoraria, sin duda, la conciliacién laboral y familiar y protegeria en mayor medida
los derechos fundamentales de los trabajadores. Suele decirse que esta propuesta beneficia
esencialmente a la empresa, al abaratar sustancialmente el coste medio del despido. Ello puede ser cierto,
pero a veces no se repara que, al eliminar los efectos perversos del dominante empleo temporal, también
beneficiaria a los trabajadores en el ejercicio de sus derechos, sobre todo a los precarios que hoy en dia
carecen de instrumentos para ejercerlos. El contrato Unico puede ser presentado, con otro mensaje, como
una revitalizacion de los derechos fundamentales y de la conciliacion familiar del trabajador.

Sucede algo similar respecto a la alternativa de la flexibilidad interna con vias de consulta sindical. Las
grandes bolsas de trabajadores temporales estan normalmente fuera de estos sistemas, de flexibilidad
interna y negociacion sindical, porque la adaptacion de su contrato es exclusivamente mediante su
renovacion o extincion. La generalizacién del contrato indefinido sumaria a los temporales a estos
sistemas, potenciando la flexibilidad interna como alternativa al hegemonico despido. Suele afirmarse que
esta propuesta facilita los despidos. Algo de razén puede haber en ello, pero se obvia este efecto anverso
de incorporacion del trabajo hoy temporal a las vias alternativas de flexibilidad interna.

La combinacion de los procedimientos vigentes de consulta con los representantes de los trabajadores y el
contrato Unico tendria efectos positivos en el sistema de relaciones laborales. Este complemento
imprescindible del contrato Gnico no sélo es una exigencia normativa europea (directiva 98/59) tal como ha
sido razonado, sino que también es una medida necesaria en el logro de equilibrio de intereses por una
doble razon. De un lado, el coste del despido legal necesita un margen de negociacién con los
representantes de los trabajadores que gestionen conjuntamente, y conforme a las circunstancias, las
indemnizaciones que compensan la pérdida de los puestos de trabajo. De otro lado, la negociacion de los
despidos colectivos es un buen instrumento que puede evitar rupturas de la relacion laboral y buscar
alternativas de flexibilidad interna capaces de mantener el empleo. La incorporacién al contrato Gnico de
un sistema de negociacion de los despidos colectivos como el resultante tras la reforma laboral 2012 no
plantea complicaciones técnicas ni un exceso de rigidez una vez eliminada la autorizacién administrativa.

En definitiva, el contrato indefinido generalizado supondria un vuelco claro y directo, con todas estas
ventajas, que, si va acompafiado de un cambio de mentalidad empresarial, puede ser un factor de
aumento de la productividad de los trabajadores y de una mejor organizacion flexible sin tanta destruccion
de empleo.

6. Riesgos de la propuesta del contrato indefinido Unico

La presentacién anterior de las ventajas de esta propuesta no puede ocultar los riesgos que supondria su
implantacion.
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El primer riesgo seria la sustitucién de contratos indefinidos anteriores, que mantendrian sus
indemnizaciones conforme a la normativa por la que fueron contratados, por estos contratos Unicos. Es
previsible pensar que esta reforma podria originar un efecto sustitucién, de reglas anteriores por nuevas,
de contratos anteriores por nuevos, dada la rebaja sustancial del coste del despido, por lo menos para los
actuales fijos, a los que se mantendrian sus derechos adquiridos. Aln asi, puede existir una respuesta
legal a esta reaccion empresarial mediante la articulacién de una regla que obligue a contar la antigiiedad
en la empresa del trabajador previamente contratado si es vuelto a contratar en un periodo transitorio
razonable, de tal manera que el coste progresivo de la indemnizacion seria acorde con dicho tiempo,
siendo inutil el despido con la nueva contratacion.

El segundo riesgo es que un cambio tan radical crearia una segmentacion entre antiguos y nuevos
trabajadores fijos, con costes de despido diferenciados. Habria que valorar incluso si esta segmentacion
atenta contra la igualdad del art.14 CES. A mi juicio, la reforma no seria discriminatoria porque, una vez que
se respetan los derechos adquiridos de los ya contratados, los nuevo pasarian a regirse por las nuevas
reglas, como sucede en cualquier reforma, sin causa expresa de discriminacién, mas all4 de un cambio
normativo. También hay que valorar la otra cara mas amable de este problema, los nuevos contratados de
ser posiblemente temporales pasarian a ser fijos, con expectativas de mejora de su situacion actual.

Si bien estos dos problemas pueden ser solventados con cierta facilidad técnica, es necesario subrayar
gue la propuesta del contrato Unico tiene el gran riesgo de reproducir los defectos del sistema vigente, con
nuevas formas de precariedad. El alto indice de facil destruccién de empleo y de rotacion laboral del
modelo vigente — sobre todo debido a la temporalidad - podria repetirse con un contrato Unico destinado a
aumentar las rupturas contractuales y la propia rotacion de los trabajadores. En si mismo, el contrato Unico
no asegura la estabilidad en el empleo, incluso puede debilitarla, ni reduce la rotacion, que incluso puede
aumentar si las empresas utilizan los despidos para ir sustituyendo trabajadores continuamente. La
propuesta puede generalizar la precariedad laboral, atin en forma de empleos indefinidos”.

A su vez, la conexién de la indemnizacion con la antigiiedad del trabajador, como sucede el sistema
vigente de despido agravado mediante la propuesta progresividad de la cuantia, volveria a repetir la
concentracion de riesgos de despido en los trabajadores recién ingresados en la empresa y mas jovenest,
De nuevo, las elecciones empresariales no estarian condicionadas por la productividad o eficiencia del
trabajador sino por la antigiiedad en la empresa, con las mismas injusticias y arbitrariedades que pueden
darse con el actual sistema de contratos temporales y de despido.

El riesgo de alta rotacion concentrada en los mas jovenes tiene dificil salida técnica, a no ser que se
proponga un cambio de medicién de la indemnizacién del despido desconectado de la antigiiedad, que no
es el caso de la propuesta analizada. Quizas ello deberia obligar a una reflexién y cambiar, dentro de un
contrato Unico, la cuantificacién de la indemnizacién para evitar la mayor precariedad de los trabajadores
jovenes con siempre menor antigiiedad en la empresa’.

Esta claro, por todo ello, que, en ningln caso, el contrato indefinido Unico es una férmula magica capaz de
cambiar la tradicional tendencia empresarial a la rotacion de trabajadores. Aun asi también cabe afirmar
gue la rotacion resultante de extinguir facilmente contratos temporales no es equiparable a la de despedir
fijos y que la empresa, seguramente, afrontaria con una nueva mentalidad el paso del actual intercambio
de temporales a tener que sustituir fijos entre si. Al final, el tipo de sector y el valor afiadido del trabajador
son variables que pueden incidir mas que las reglas en estas decisiones empresariales, pero creo que el
contrato Unico crearia mas expectativas de estabilidad que los hoy continuos contratos temporales.
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7. Contraste con las novedades recientes de contratacion: mas
modalidades contractuales

El debate y andlisis de la propuesta de contrato Unico contrasta con la realidad de, precisamente, un
aumento de la complejidad del sistema con ain mas modalidades contractuales tras las reformas laborales
de 2012 y 2013. Este contraste alin es mas desconcertante con el anunciado proyecto del ministerio de
Empleo de simplificar los modelos de contratos de trabajo, que en nada tiene que ver con el contrato Unico.

Como he apuntado a lo largo del andlisis, el sistema de contratacion laboral esté estructurado en torno a
contratos de trabajo indefinidos, temporales y formativos, combinados con jornadas a tiempo completo o a
tiempo parcial. La distincion de modalidades contractuales en cada una de estas vias de contratacion, la
yuxtaposicion de variadas bonificaciones sociales integradas en modelos de contratos y las singularidades
de determinados colectivos o0 modos de contratar, tanto a tiempo completo como parcial, han terminado
por generar una telarafia de unos 45 contratos de trabajo distintos, tal como se puede comprobar en
www.sepe.es, que contiene todos estos formularios a disposicion de los operadores juridicos, empresas y
trabajadores.

Las reformas laborales 2012-2013 han tejido alin mas esta telarafia contractual con el afiadido de nuevos
contratos de trabajo.

La ley 3/2012, si bien derogé el contrato de fomento de la contratacion indefinida, cred un nuevo contrato
indefinido de emprendedores con un periodo de prueba de un afio dirigido a empresas de menos de 50
trabajadores. Por tanto, la distincién entre contratos indefinidos se ha intensificado, arrastrando también al
sistema de bonificaciones sociales.

La reciente Ley 11/2013 de apoyo al emprendedor y estimulo a la creacion de empleo ha creado nuevos
contratos de trabajo. A los contratos temporales de obra, eventual, interinidad por sustitucion con diversas
bonificaciones e interinidad por vacante se ha sumado un nuevo contrato eventual de primer empleo joven
que, tras el disfraz de esta causa, esconde una modalidad contractual de insercion de jovenes sin
experiencia profesional en el mercado de trabajo. Entre los contratos a tiempo parcial y formativos se ha
creado un hibrido denominado contrato a tiempo parcial con vinculacion formativa destinado a jovenes sin
titulacion, con una jornada no superior al 50 por 100 respecto al tiempo completo y un genérico contenido
formativo ni siquiera vinculado al puesto de trabajo. Frente al incentivado contrato indefinido de
emprendedores para plantillas menores de 50 trabajadores con un periodo de prueba de un afio, resultante
de la reforma laboral de 2012, se ha instalado una renovada opcién por reducir las cuotas de seguridad
social a contratos indefinidos de microempresas, a tiempo completo y parcial, en plantillas de menos de 9
trabajadores.

El nimero de contratos de trabajo ha aumentado, por todas estas razones, al igual que la distinta tipologia
de las bonificaciones sociales que lo determinan. A este efecto cuantitativo hay que sumar la confusién
gue reina en el resultante sistema de contratacién, donde hay contratos eventuales que son de insercién
juvenil, de dimensién formativa que no son formativos, a tiempo parcial que son trabajos asimilables a fijos
discontinuos, indefinidos especificos para emprendedores y no para microempresas, o contratacion laboral
en practicas junto a practicas no laborales. Esta evolucion, junto con la clasica levedad de las causas de
los contratos temporales, presenta el sistema de contratacion laboral como una "verdad sospechosa”,
utilizando el titulo de la excelente obra de teatro clasico representada estos meses en Madrid®.

Paraddjicamente, en estos tiempos de aumento y diversificacion de los modos de contratar trabajadores, el
Ministerio de Empleo ha mostrado la intencién de simplificar la contratacion laboral. Técnicamente es
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posible reducir todos estos 45 contratos de trabajo a las tres grandes categorias juridicas que lo
estructuran, indefinido, temporal y formativo, tanto a tiempo completo como a tiempo parcial. Pero esta
operacion, al simplificar, puede conllevar una mayor complejidad en la firma de contratos porque las partes
firmantes tendran que rellenar por si mismas en cada modelo todas las variables de un conjunto de
modalidades contractuales y de bonificaciones sociales que no se pretenden cambiar. Intentar simplificar la
complejidad puede aumentarla, cuando ahora los operadores juridicos, las empresas y los trabajadores
tienen - si muchos - pero precisos y sencillos formularios de contratacion.

Por tanto, el reto no deberia ser la simplificacion de los vigentes contratos de trabajos sino su renovacion,
modernizacion y racionalizacion, ausente en las Ultimas reformas laborales. Y es s6lo en este escenario
donde hay que situar la técnicamente viable propuesta del contrato Unico, que en nada tiene que ver con la
pretendida simplificacion de los vigentes contratos de trabajo.

Jesus Lahera Forteza
Profesor Titular de Derecho del Trabajo de la UCM
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