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Uno de los principales ingredientes de la “Propuesta para la
Reactivacion Laboral en Espafia” es la supresion de los con-
tratos temporales mediante la implantacién de un contrato
indefinido tinico para todas las nuevas contrataciones. Este
contrato obligaria al empresario a pagar una indemnizacion
que seria relativamente baja al principio del contrato y que
aumentaria de forma progresiva con la antigiiedad del tra-
bajador. En este articulo se analizan los cambios que serian
necesarios en el marco legal vigente para implementar esta
reforma y se muestra que, contrariamente a lo argumenta-
do desde 4mbitos sindicales y de derecho laboral, dicha
reforma seria totalmente viable desde el punto de vista
juridico.

Introducciéon

En abril de 2009 se present6 la “Propuesta para la Reacti-
vacion Laboral en Espafia”, suscrita por 100 economistas
académicos, que incluye reformas en la contratacién labo-
ral, la proteccion por desempleo, las politicas activas y la
negociacion colectiva. Sin duda, el elemento més llamativo
en ella ha sido la introduccién de un contrato indefinido
Unico para todas las nuevas contrataciones. En este sistema
desaparecerian los contratos temporales, mientras que la
ruptura de los nuevos contratos indefinidos solo obligaria al
empresario a pagar una indemnizacién. Esta seria relativa-
mente baja al principio del contrato y aumentaria de forma
progresiva con la antigiiedad del trabajador.1

En algunos ambitos, principalmente sindicales y del
derecho laboral, se ha argumentado que tal reforma seria
inconstitucional, bien porque la coexistencia de dos dis-
tintos tipos de contratos indefinidos violaria el principio
de igualdad, bien porque la supresiéon del control judicial
sobre los despidos por razones empresariales violaria el
derecho del trabajador a una tutela judicial efectiva frente
a un despido injustificado. Otra critica frecuente es que el
contrato dnico convertiria en precario todo el empleo.

El objetivo de este articulo es demostrar que estas criticas
no son validas. Hoy en dia en Espafa ya existe el despido
libre. En efecto, desde 2002 la ley permite al empresario
romper unilateralmente un contrato indefinido mediante el
pago de la indemnizacioén prevista para el despido improce-
dente, que es de 45 dias de salario por ano de antigiiedad
(en adelante, “45 dias”). Como explicamos més adelante, el
contrato Unico formalizaria esta situacion creando un tinico
procedimiento para todos los despidos no disciplinarios y
no discriminatorios, que los reconduciria a su cauce nor-
mal. Si bien se modificaria el coste de despido, en términos
efectivos la reforma propuesta no modificaria la tutela judi-
cial de los trabajadores. De hecho, el contrato tnico ofre-
ceria importantes ventajas. En particular, la tutela judicial
efectiva se extenderia también a los empleados temporales,
mientras que la actual regulacion protege solo a los que
tienen un contrato indefinido.

1 El aumento gradual de la indemnizacion ofrece claras ventajas
frente al sistema actual de salto de los costes de despido: no
desanima la creacion de empleo, suprime el incentivo a la rotaciéon
ineficiente de trabajadores temporales para evitar que se convier-
tan en indefinidos y protege mas a los trabajadores con mas
antigliedad y capital humano especifico.



El resto de este articulo esta organizado de la siguiente
forma. El préximo apartado ofrece una comparacién de la
propuesta del contrato Gnico con el marco legal vigente,
explicando cuales podrian ser los cambios legales necesa-
rios para garantizar la viabilidad juridica del contrato tinico
en el caso de los despidos individuales. Como sefialamos

en el apartado siguiente, los despidos colectivos se verian
alterados en la medida en que, a diferencia de lo que sucede
actualmente, con el contrato nico todos los despidos se
tendrian en cuenta a la hora de considerar si un despido es
colectivo, pero por lo demas habria pocos cambios. El po-
sible aumento de los litigios se trata en el cuarto apartado,
mientras que en el quinto discutimos otros asuntos rela-
cionados, como el trabajo a tiempo parcial o las actividades
estacionales.

Los cambios legales

En Espaiia existe una enorme brecha entre los objetivos
formales de la regulacion del despido y la realidad mate-
rial. Segan lo previsto por la ley, el despido es formalmente
causal: la legislaci6n prevé numerosas causas para la extin-
cion de un contrato laboral, cada una con su indemnizacién
correspondiente. Pero en la practica las empresas canalizan
casi todas las extinciones a través de dos vias:

- La contratacion temporal de los articulos 15.1y 49.1 del
Estatuto de los Trabajadores (ET), sobre todo mediante

los contratos de obra y eventual, que permite extinciones
automaticas con un coste de 8 dias de salario por afio de
antigliedad (en adelante, “8 dias”) y sin apenas riesgo de
impugnacion judicial (puesto que no se exige una causa).

- El despido individual improcedente del articulo 56.2 del
ET, modificado por la ley 45/2002. Como ya hemos ex-
plicado, esta ley permite al empresario romper la relaciéon
laboral reconociendo la improcedencia del despido y po-
niendo a disposicion del trabajador una indemnizacién de
45 dias con un maximo de 42 mensualidades.

El problema es que este sistema margina casi totalmente el
despido por causas empresariales —es decir, las econémi-
cas, técnicas y productivas— de los articulos 51y 52.c del
ET, que suponen una indemnizacion de 20 dias por afio con
un maximo de 12 meses.

Este altimo tipo de despido deberia ser el cauce mayorita-
rio para los ajustes de empleo. No obstante, frente a la
facilidad de las dos vias de extincion anteriores, el despido
por causas empresariales esta sometido a requisitos muy
rigidos. Los procedimientos son largos, complejos (se
debe probar la causa empresarial ante el juez) y tienen un
resultado incierto, lo que genera un alto coste econémico
esperado.2

Esta rigidez disuade al empresario de utilizar este mecanis-
mo, induciéndole a emplear las dos vias alternativas, la
primera en la contratacion y la segunda en el despido. En
particular, en 2008 un 33% de los nuevos perceptores de
prestaciones por desempleo provino de despidos tramita-
dos segtin la Ley 45/2002 y un 54% de contratos tempora-
les no renovados, mientras que el resto de vias, incluyendo

los despidos individuales por razones empresariales y los
colectivos, supuso solo el 13%.3

El uso habitual de los despidos disciplinarios improceden-
tes ha provocado un gran aumento de la cuantia de las
indemnizaciones por despido, por lo que Espaia es actual-
mente uno de los Estados miembros de la OCDE con los
despidos més caros.

La propuesta del contrato tinico persigue racionalizar esta
situacion. Por un lado, dejarian de existir los contratos
temporales con sus extinciones silenciosas. Y, por otro,

se reconducirian los despidos por causas empresariales,
hoy desviados hacia el despido disciplinario, a su cauce
adecuado. Sin embargo, esto no implica que las indemni-
zaciones con el contrato Ginico serian siempre menores que
las actuales. De entrada, porque serian mayores que los 20
dias de los despidos empresariales procedentes actuales a
partir de cierto nivel de antigiiedad.4 Y en segundo lugar
porque, dado que las indemnizaciones se elevarian por
comparacion con los contratos temporales y se reducirian
con respecto a las de los indefinidos actuales en caso de im-
procedencia, el resultado medio dependeria de la senda de
indemnizaciones elegida y de la propension a despedir para
cada duracion del empleo. Es maés, los trabajadores acumu-
larian antigiiedad desde el inicio de su empleo, mientras
que actualmente tardan cinco anos de media en alcanzar un
empleo indefinido.5

El contrato Gnico proporcionaria claros beneficios a los
empresarios. Les ofreceria mayor seguridad juridica y

un procedimiento mas agil para los ajustes de empleo en
tiempos dificiles. Pero es importante sefialar que también
favoreceria a muchos trabajadores. En Espaiia alrededor de
un tercio de los asalariados (media del periodo 1992-2007)
estan condenados a la inestabilidad laboral, mientras que
con el contrato tinico tendrian acceso a un contrato inde-
finido con una indemnizaci6én mayor y una tutela judicial
efectiva, de la que hoy no disfrutan. En el préximo apartado
mostramos que esta proteccion no seria ficticia sino muy
real.

2 En este caso existen: un preaviso de 30 dias, la puesta a dis-
posicion del trabajador de 20 dias de salario por aio de antigiie-
dad, una licencia de seis horas semanales para buscar empleo, un
alto riesgo de impugnacion judicial con salarios de tramitacion
(correspondientes al periodo que media hasta la decision judicial)
de al menos dos meses en caso de improcedencia o nulidad y,
sobre todo, una jurisprudencia que tiende a interpretar las causas
empresariales de forma muy restrictiva, fallando habitualmente la
improcedencia.

3 Si se considerasen todas las rupturas de contratos (dato del que
no disponemos), incluyendo las que no generan prestaciones por
desempleo, los contratos temporales representarian una fraccion
mucho mayor y los despidos una fraccion mucho menor, dado que
en 2008 se registraron 14,7 millones de contratos temporales (un
89% del total), de los cuales solo una pequefia proporcién —menor
del 10%— se convirtieron en indefinidos.

4 Con el contrato tinico la indemnizacion por afio trabajado cre-
ceria con la antigiiedad, desde unos 10-12 dias por afio hasta unos
30-36 dias por ano.

5 Garcia-Pérez (2009) presenta calculos de la variacion del coste
de despido medio esperado.



El encaje juridico del contrato tnico

Como hemos sefialado en la Introduccién, algunos pres-
tigiosos juristas han argumentado que el contrato Gnico
seria inconstitucional, bien porque la coexistencia de dos
tipos de contratos indefinidos distintos violaria el principio
de igualdad (por ejemplo, Rodriguez-Pinero Bravo-Ferrer,
2009), bien porque la supresién del control judicial sobre
los despidos por razones empresariales violaria el derecho
del trabajador a una tutela judicial efectiva frente a un des-
pido injustificado.

En relacion con la igualdad, es importante recordar que
nuestra legislacion permite la dualidad cuando el fin per-
seguido es el fomento del empleo. Esto explica porqué
coexisten legalmente contratos indefinidos con indemni-
zaciones de 45 y 33 dias. El legislador, como 6rgano que
“representa al pueblo espainol” (articulo 66.1 de la Cons-
titucién Espafola), podria fundamentar la introduccion
del contrato tinico en la creaciéon de empleo estable. Sobre
esta base, en caso de un hipotético recurso, el Tribunal
Constitucional podria avalar la coexistencia de dos tipos de
contrato indefinido (véase Goerlich Peset, 2009). Ademés,
el periodo de coexistencia seria transitorio —aunque di-
latado—, pues no habria un flujo de entrada de contratos
indefinidos antiguos.

En cuanto al control judicial, su supresion se limitaria a las
causas empresariales para el despido. En cambio, las otras
dos vias de impugnaci6n judicial frente al despido injustifi-
cado se mantendrian. La primera via protege al trabajador
si considera que el despido viola sus derechos fundamen-
tales; si el juez lo ratifica el resultado es la nulidad del
despido. La segunda via permite al trabajador recurrir un
despido disciplinario. Si el juez confirma el despido disci-
plinario como procedente no hay indemnizacion, mientras
que ésta es de 45 dias si es improcedente. Estas reglas
seguirian en vigor con el contrato Gnico.

Algunos juristas entienden que estas garantias son insufi-
cientes y que un contrato que unificase todas las causas em-
presariales —procedentes e improcedentes— para el despido
seria inconstitucional y contrario al derecho internacional
asumido por Espafia. En particular, se refieren al derecho

a una tutela judicial frente al despido injustificado, reco-
gido en el Convenio 158 (articulos 4-6) de la Organizacion
Internacional de Trabajo (OIT), el articulo 30 de la Carta de
Derechos Fundamentales de 1a Union Europea y el propio
articulo 35.1 de la Constitucion Espafiola.6

No obstante, si esta logica fuera correcta, la vigente norma-
tiva sobre el despido individual improcedente (articulo 56.2
del ET) también atentaria contra esas bases legales (véase
Lahera Forteza, 2009). En primer lugar, si el problema
fuera el sacrificio del control judicial de la causa del des-
pido, con la regulacion actual ya existe ese sacrificio. En el
despido disciplinario el juez se limita a comprobar que no
haya errores en la indemnizacion y la no nulidad del des-
pido, al igual que sucederia con el contrato Gnico. De igual
manera, si el problema fuera que el despido injustificado
solo seria compensado econémicamente, sin el derecho a
la readmisién, hay que sefialar que con la regulacion actual
esto ya sucede.

Por tanto, se puede discutir sobre el nivel adecuado de las
indemnizaciones, pero no puede ser juridicamente invia-
ble una propuesta que formalizaria en un solo contrato un
sistema que ya existe en nuestro ordenamiento desde 2002.
O el actual sistema es viable, y entonces también lo es la
propuesta del contrato Gnico, o el actual sistema no es via-
ble, y entonces tampoco lo es el contrato tnico.

La tGnica diferencia de procedimiento entre el despido pre-
visto para el contrato tinico y el actual para los despidos
improcedentes es el reconocimiento formal de la improce-
dencia por parte del empresario. Con el contrato Gnico no
existe tal requisito —de hecho la premisa es que el despido
es procedente—. Pero si una interpretaciéon muy estricta

de las bases legales antes citadas requiriese la distincion
entre el despido empresarial procedente y el improceden-
te, existiria una solucion facil. Se podria reformular el
contrato tnico de forma que el despido se articulara como
en el articulo 56.2 del ET, exigiendo a la empresa recono-
cer la improcedencia. En este caso la escala progresiva

de indemnizaciones propuesta se aplicaria a los despidos
improcedentes. Para los procedentes se tendria que disenar
una escala alternativa con indemnizaciones menores. La
diferencia entre ambas escalas seria la compensacién por la
improcedencia.

Con esta formulacion no cambiaria nada en la practica,
pues la situacién actual hace prever que las empresas uti-
lizarian casi siempre la via del despido improcedente. No
obstante, la pureza juridica obligaria a muchas empresas
a seguir falseando la causa del despido a fin de evitar la
impugnacion judicial.

Una opcidn alternativa seria reformular el contrato tinico
incluyendo expresamente el despido procedente por causas
empresariales, sin control judicial de aspectos econémicos.
En este caso, el propio pago de la indemnizacién demos-
traria la necesidad empresarial de reducir el empleo, mien-
tras que el control judicial se limitaria a verificar que el
puesto de trabajo ha desaparecido realmente. No obstante,
creemos que esta seria una opcion peor, pues con ella
reapareceria el riesgo de que los jueces siguiesen revisando
las decisiones empresariales. La consiguiente inseguridad
juridica seguramente haria que los empresarios siguieran
utilizando la via del despido improcedente.

Este mismo argumento nos lleva a considerar inviable
cualquier reforma alternativa basada en la reformulacion
de despido empresarial procedente con el objetivo de
facilitarlo. Esta ruta probablemente seria méas razonable,
tanto econémica como juridicamente. No obstante, el
fracaso de las reformas laborales de 1994 y 1997 en lograr
sus objetivos en este sentido, confirmado por el persistente
predominio de la doble via temporal-disciplinaria, nos hace
ser muy escépticos sobre la probabilidad de éxito de tales
reformas.

6 La jurisprudencia constitucional parece deducir del articulo
35.1, que reconoce el derecho al trabajo, una prohibicion del des-
pido libre en nuestro marco laboral (Sentencia 20/1994).



Los despidos colectivos

Si bien hasta ahora nos hemos ocupado del despido indi-
vidual, la Directiva Europea 98/59 establece la obligacion
de un procedimiento especifico para los despidos colectivos
que debe ser respetado.7 Segun esta Directiva, los despidos
colectivos deben ser al menos comunicados a la Adminis-
tracion Publica y consultados con los representantes de los
trabajadores con vistas a lograr un acuerdo.

No hay ningtin impedimento para incorporar en el contrato
unico un protocolo especifico para los despidos colectivos o
expedientes de regulacion de empleo (ERE). Este protocolo
se aplicaria cuando el nimero de despidos excediese los
limites establecidos en la Directiva. En este caso, en linea
con la practica actual, las indemnizaciones del contrato
unico servirian como referencia en los procesos de negocia-
cién con los representantes de los trabajadores.

La tinica cuestién sustancial, aunque no estrictamente vin-
culada a la introduccién del contrato tinico, es si conviene o
no mantener la autorizacion administrativa del articulo 51
del ET para los despidos colectivos. La regulacion espafiola
es mas estricta de lo requerido, pues la Directiva solo exige
la notificacién. Ademas, la autorizacion administrativa

esta a menudo condicionada de facto a la existencia de un
acuerdo entre el empresario y los representantes de los tra-
bajadores. Esto explica porqué las indemnizaciones en los
ERE son casi siempre superiores a los 20 dias fijados para
los despidos por causas empresariales. Hemos recogido en
Internet una muestra de 16 preacuerdos de ERE en los ulti-
mos afos, encontrando indemnizaciones que oscilan entre
30y 62 dias, con una media de 45 dias (Bentolila, 2009).

En nuestra opinién seria suficiente con mantener la obli-
gacién del preaviso a las autoridades ptblicas. Suprimir

la autorizacién administrativa nos acercaria a la situacién
habitual en la mayoria de los paises europeos y ayudaria a
agilizar los ERE, mientras que los poderes publicos podrian
seguir utilizando el periodo de preaviso para contribuir a
resolver los problemas de la empresa o a recolocar a los
trabajadores afectados.8

La supresion de la autorizacién administrativa podria oca-
sionar una pérdida de poder de negociacion sindical en los
ERE. Pero conviene recordar que las dos vias dominantes
de despido estan actualmente fuera de los ERE. En efecto,
ni los despidos disciplinarios improcedentes (por una
sentencia del Tribunal Supremo de 2008) ni los contratos
temporales no renovados cuentan para el computo de los
umbrales del despido colectivo. El contrato tinico suprimi-
ria estas vias de escape. Por tanto, si bien en cada ERE los
sindicatos podrian perder algin poder de negociacion, esto
se compensaria con un aumento del 4&mbito de la negocia-
cién colectiva, dado que los ERE serian més frecuentes.
También aumentarian los incentivos para explorar otras
vias de ajuste, como la tan citada flexibilidad interna.

7 Se trata de despidos, en un periodo de 30 dias, de al menos 10
personas en centros de trabajo con 20 a 99 trabajadores, de al me-
nos el 10% de la plantilla en centros con 100 a 299 trabajadores o
de al menos 30 personas en centros con 300 o mas trabajadores.

O bien, en un periodo de 90 dias, del despido de al menos 20
personas.

8 Un procedimiento similar podria servir para cumplir, en los
concursos y quiebras de empresas, con la Ley Concursal 22/2003.
En caso de despidos, el articulo 64 de dicha ley prevé también una
fase de consultas entre la administraciéon concursal y los repre-
sentantes de los trabajadores, y otra fase de autorizacion judicial,
exista o no acuerdo.

Aumento de los litigios

Con el contrato tinico desaparecerian varias de las vias
tradicionales de impugnacion del despido, dado que se
unificarian las causas empresariales. Para que esta simpli-
ficacion pudiese generar una verdadera seguridad juridica,
seria esencial que la reforma no provocase impugnaciones
masivas, posiblemente con alegaciones falsas, en busca de
la nulidad del despido. En efecto, la mera amenaza de un
proceso largo podria inducir al empresario a negociar una
indemnizaci6on mayor de lo previsto en el contrato Gnico
para evitar la impugnacion. En tal caso se perderia uno de
los objetivos principales de la reforma: ofrecer a los empre-
sarios un sistema mas 4gil y con seguridad juridica.

El riesgo de un considerable aumento de los litigios por

la via de la nulidad es real (véase Rodriguez-Pinero Royo,
2009),9 pero el mismo riesgo ya existe con el sistema
actual. Desde la entrada en vigor de la ley 45/2002 la
nulidad es ya practicamente la Gnica razén para impugnar.
Por tanto, el Gnico motivo adicional de impugnacién seria
el menor nivel de las indemnizaciones por afio del contrato
Unico para una parte de los trabajadores.

El aumento de los litigios podria evitarse parcialmente si

se mantuviese en el contrato tnico el procedimiento actual
para el despido improcedente, mediante el cual el trabaja-
dor pierde el derecho a impugnar si cobra la indemnizacién
depositada por el empresario en un plazo de 48 horas.

También podria ser oportuno reformular las causas de
nulidad, cuyo uso ha crecido tras la entrada en vigor de la
ley 45/2002. En efecto, el articulo 53.4 del ET contempla
miultiples causas de nulidad objetiva por conciliacion fami-
liar. El derecho a la conciliacion familiar es fundamental,
pero con la entrada en vigor de la nueva Ley de Igualdad, su
aplicacion es demasiado estricta. A veces es suficiente que
se dé una reduccion de una hora diaria para que el contrato
quede blindado, con el efecto automatico de una nulidad
objetiva en caso de despido (véase Lahera Forteza, 2009).

9 Un factor que explica este riesgo es el bajo coste y la gran acce-
sibilidad de la justicia en Espana, especialmente en el orden
social. Adema4s, los expertos coinciden en que las posibilidades de
sancion son limitadas.



Otros asuntos

En este apartado final nos ocupamos de algunos aspectos
adicionales relacionados con la introduccion del contrato
unico. Un asunto ya senalado en la Propuesta de abril de
2009 es que el contrato inico no deberia aplicarse a la sus-
titucién de trabajadores con reserva del puesto de trabajo,
la cual requeriria un contrato de interinidad en la linea de
lo regulado por el articulo 15.1c del ET.

Con respecto al resto de contratos temporales, cabe sefialar
que en Espana alrededor del 35% del empleo estaba (en
2005, antes de la crisis) en sectores con actividad a menudo
intrinsecamente temporal o estacional (agricultura y pesca,
construccidn, servicios inmobiliarios, y hoteles y restauran-
tes). Se ha aducido que ello obligaria a mantener los contra-
tos temporales para ciertas actividades. Esta conclusion es
incorrecta.

Un argumento sencillo en contra de esta idea es que la frac-
cién de empleos en esos sectores era la misma en Espafia
que en Grecia y Portugal, paises con tasas de temporali-
dad mucho menores que la espafola, del 11.8% y el 19.5%,
respectivamente. Se podrian aportar muchas otras razones
econdmicas, pero aqui nos centraremos en los aspectos
juridicos.

Una empresa que necesita un trabajador por un periodo
determinado puede utilizar el contrato tinico y terminar la
relacién laboral al cabo de ese periodo abonando la indem-
nizacion prevista, que no es muy alta para periodos cortos.
En el caso del trabajo estacional, la empresa podria ofrecer
al trabajador un contrato indefinido discontinuo. Asi éste
acumularia derechos afio tras afio, lo que no ocurre con
los contratos temporales. La misma logica se aplicaria al
trabajo a tiempo parcial, pues la duraciéon de la jornada es
solo una dimensién maés a fijar en el contrato.

Por otra parte, el contrato inico no parece la mejor solu-
cién para el trabajo incidental en horas punta. Actualmen-
te, los empresarios cubren esta necesidad mediante contra-
tos por horas, mientras que con el contrato inico podrian
recurrir a las empresas de trabajo temporal (ETT). Estas
empresas pueden ofrecer a cada trabajador un contrato
unico discontinuo, poniéndolo a disposicion de sus clientes
sin que el trabajador deba firmar un contrato con cada

uno de ellos. De hecho, la regulacion de las ETT deberia
modificarse para fortalecer la posicion de sus trabajadores,
pero la experiencia de paises como Holanda demuestra que
este sistema puede funcionar bien para las empresas y los
trabajadores.

Otro caso especial es el de las empresas que quieran con-
tratar a un grupo de trabajadores por un periodo determi-
nado, por ejemplo para una cosecha agricola. Al terminar
la relacién con ellos la empresa podria estar sujeta a los
requisitos de un despido colectivo, lo que no parece razon-
able en muchos casos. Una posible solucion seria recurrir a
una ETT. Otra posibilidad seria cambiar excepcionalmente
los umbrales para el despido colectivo en sectores intrinsi-

camente temporales, lo que esta contemplado en la conven-
cién 158 de la OIT.

Asi, el contrato propuesto seria “Gnico” en tanto que todos
los trabajadores tendrian un contrato indefinido. Al mismo
tiempo el sistema ofreceria flexibilidad para disefiar con-
tratos a medida de las necesidades y las preferencias de las
empresas y los trabajadores.

En resumen, en este articulo hemos argumentado que la
introduccidn del contrato tinico seria viable juridicamente.
Un disefio adecuado permitiria que fuera constitucional y
compatible con la legislacion internacional asumida por
Espaiia. Y no solo no modificaria la tutela judicial efectiva
de los trabajadores, sino que la extenderia a todos aquellos
que actualmente no disfrutan de ella.
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