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RESUMEN

El objetivo de este trabajo es analizar el impacto de la reforma laboral aprobada por el
Real Decreto-ley 32/2021, de 28 de diciembre, en las sociedades laborales, asi como
proponer algunas medidas para mejorar el desarrollo y funcionamiento de estas
empresas de economia social. Para ello, se parte de que la reforma laboral supone un
cambio normativo que afecta a las condiciones de contratacidn, negociacion colectiva 'y
subcontratacién en las sociedades laborales, lo que puede tener consecuencias positivas
o negativas para su competitividad, estabilidad y participacion.

Para comprobar esta hipétesis, se realiza una revisién bibliografica de las principales
fuentes juridicas y académicas sobre las sociedades laborales y la reforma laboral. A
continuacion, se identifican los aspectos mas relevantes que afectan a las sociedades
laborales en materia de contratacidon temporal, contratos formativos, contratos fijos
discontinuos, contratos fijos de obra, convenios colectivos, ultraactividad, contratas y
subcontratas. Se evaluan los posibles efectos de estos cambios normativos sobre las
caracteristicas, ventajas y desventajas de las sociedades laborales.

Finalmente, se elaboran una serie de propuestas de reforma de la ley 44/2015 para
mejorar el desarrollo y funcionamiento de las sociedades laborales. Estas propuestas se
basan en los principios y valores de la economia social y buscan potenciar la
participaciéon de los trabajadores en el capital social, la toma de decisiones y el
emprendimiento.
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ABSTRACT

The aim of this work is to analyze the impact of the labor reform approved by the Royal
Decree-law 32/2021, of December 28, on labor societies, as well as to propose some
measures to improve the development and functioning of these social economy
enterprises. To do this, it is assumed that the labor reform implies a normative change
that affects the conditions of hiring, collective bargaining and subcontracting in labor
societies, which can have positive or negative consequences for their competitiveness,
stability and participation.

To test this hypothesis, a bibliographic review of the main legal and academic sources
on labor societies and the labor reform is carried out. Next, the most relevant aspects
that affect labor societies in terms of temporary hiring, training contracts, fixed-
discontinuous contracts, fixed-work contracts, collective agreements, ultra-activity,
contracts and subcontracts are identified. The possible effects of these normative
changes on the characteristics, advantages and disadvantages of labor societies are
evaluated.

Finally, a series of proposals for reforming law 44/2015 are developed to improve the
development and functioning of labor societies. These proposals are based on the



principles and values of the social economy and seek to enhance the participation of
workers in the social capital, decision-making and entrepreneurship.
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INTRODUCCION

Las sociedades laborales son una forma de organizacidn empresarial que busca fomentar el
empleo social y la participacidn de los trabajadores en la gestidn y el capital de la empresa. Se
trata de sociedades andnimas o limitadas en las que al menos el 51% del capital social pertenece
a los trabajadores con contrato indefinido. Estas sociedades tienen una serie de ventajas e
inconvenientes que las diferencian de otras formas juridicas, como incentivos fiscales, beneficios
sociales, reservas obligatorias, limitaciones en la propiedad de las acciones o participaciones,
etc.

La importancia de las sociedades laborales radica en que son una expresion de la economia
social, que contribuye al desarrollo sostenible, la cohesidn social y la democracia econdmica.
Ademas, son una respuesta a las situaciones de crisis econdmica, desempleo o cierre de
empresas, ya que permiten a los trabajadores mantener su actividad y sus puestos de trabajo
mediante la creacion de una sociedad laboral. Por otro lado, también plantean una serie de retos
y dificultades, como la financiacidn, la gestidén participativa, la competencia en el mercado o la
adaptacion a los cambios tecnoldgicos y sociales, a lo que se alna la nueva reforma laboral, que
confronta los intereses a la hora de realizar contratos de trabajo de estas sociedades
mercantiles.

En este trabajo se pretende analizar a las sociedades laborales, la reforma laboral y su impacto
en ellas. También se estudiaran algunas propuestas de reforma de la Ley 44/2015, de 14 de
octubre, de sociedades laborales y participadas, para mejorar su funcionamiento, desarrollo y
reconocimiento social.



1. LA IMPORTANCIA DE LA ECONOMIA SOCIAL

Como punto de introduccion a este trabajo, en correspondencia al tema tratado, que
son las Sociedades Laborales, se debe mencionar a la Economia Social, ya que la esta
exposicion trata de como la nueva reforma laboral ha afectado a las Sociedades
Laborales y, por ende, también a la Economia Social. Es por ello por lo que hay que
conocer, y ser sabedores, de la importancia de estas figuras y lo que genera que otras
leyes tengan efectos negativos en su desempenio.

La configuracién actual de la Economia Social espafiola viene marcada por la aprobacion
de la Ley 5/2011, de 29 de marzo, de Economia Social, que sin duda alguna supuso un
punto de inflexion sin precedentes para el reconocimiento, visibilidad y desarrollo del
Sector, tanto dentro del propio Estado como de la Unién Europea. Recientemente, la
aprobacion de la Ley 31/2015, de 9 de septiembre, por la que se modifica y actualiza la
normativa en materia de autoempleo y se adoptan medidas de fomento y promocion
del trabajo auténomo y de la Economia Social, ha venido a completar este marco
normativo estableciendo medidas de desarrollo y Fomento de la Economia Social®
(CEPES).

El propio texto de la Ley define a la Economia Social como el conjunto de actividades
econdmicas y empresariales, que en el ambito privado llevan a cabo aquellas entidades
que, de conformidad con los siguientes principios, persiguen el interés general
econdmico o social, o ambos.

La economia social se refiere a un modelo de economia que se basa en la gestion
democratica, la solidaridad y la responsabilidad social. Se caracteriza por promover la
creacién de empresas y organizaciones que tienen como objeto principal el bienestar de
las personas y la comunidad, y no la maximizacién del beneficio econdmico.

“La Economia Social dejé de ser una solucién coyuntural en tiempos de crisis, para
convertirse en una realidad estructural de creacién de empleo y riqueza, al representar
através de su tejido empresarial el 10% del PIB que el 12,5% del empleo con 2,2 millones
de empleos directos e indirectos” (Juan Antonio Pedrefio, 2015)2.

“Una caracteristica de las empresas de la economia social es que operan en todos los
sectores econdmicos y son de todos los tamafios: dese microempresas y pymes hasta
corporaciones mundialmente reconocidas” (Juan Antonio Pedrefio, 2015).

En la economia social, las empresas y organizaciones suelen ser de propiedad colectiva
o de los trabajadores, y la gestion se realiza de forma participativa y democréatica. Esto

! https://www.cepes.es/econ-social-que-es

2 https://www.cepes.es/nota-prensa/439_economia-social-espanola-consolida-aportacion-generacion-
empleo-
riqueza#:~:text=%22La%20Econom%C3%ADa%20Social%20espa%C3%B1lola%20dej%C3%B3,e%20indire
€t05%22%2C%20ha%20subrayado%20el



significa que los trabajadores y los miembros de la comunidad tienen un papel activo en
la toma de decisiones y la definicién de objetivos.

Algunos ejemplos de organizaciones que forman parte de la economia social son las
cooperativas, las sociedades laborales, las empresas sociales coma las organizaciones
no gubernamentales coma y las asociaciones y las fundaciones. Estas organizaciones
tienen como objeto mejorar la calidad de vida de las personas y las comunidades, y
contribuyen al desarrollo sostenible y equitativo de la sociedad en su conjunto.

Las sociedades laborales han mostrado un alto potencial de generacién de empresas. En
ese tipo de empresas, el capital social pertenece mayormente los trabajadores. El hecho
de que los trabajadores sean socios, favorecer la automotivacién a la hora de afrontar
los proyectos punto el minimo requerido es de tres socios y, los trdmites de constitucién
son similares a cualquier otra mercantil. En el siguiente punto, se desarrollara de forma
mas detenida la relacién entre las Sociedades Laborales y la Economia Social.

2. QUE SON LAS SOCIEDADES LABORALES
2.1. Importancia de la economia social junto a las sociedades laborales

Antes de ahondar en las Sociedades Laborales, en su forma mercantil, constitucion y
demas datos de gran importancia, se debe mencionar un aspecto clave anteriormente
mencionado, a la relacidn intrinseca entre las Sociedades Laborales y la mencionada
Economia Social.

La economia social desempeiia un papel relevante en Espafia y las sociedades laborales
son una forma concreta de organizacidén dentro de este ambito. Por ello, debemos
destacar las principales razones por las cuales la economia social y las sociedades
laborales son importantes en Espaiia.

Empezando por la creacion de empleo, la economia social, incluyendo en las sociedades
laborales, contribuye significativamente a la generacién de empleo en Espana. Estas
organizaciones suelen tener un enfoque centrado en las personas y buscan conciliar el
desarrollo econdmico con la mejora de las condiciones laborales, promoviendo la
creacién de puestos de trabajo estables y de calidad.

Por otro lado, hoy tenemos el fomento de la participacién y la democracia, ya que, como
bien se va a explicar en breve, las sociedades laborales se basan en principios de
participacién y de democracia interna. Los trabajadores tienen la posibilidad de formar
parte activa en la toma de decisiones, participando en la gestidn y control de la empresa.
Esto fomenta un sentido de pertenencia y empoderamiento, promoviendo un entorno
laboral mas justo y equitativo.

También afiadimos la parte de sostenibilidad y responsabilidad social, altamente
importante en la economia social, donde también incluimos a las sociedades laborales,
ya que tienen un enfoque sostenible y responsable. Estas organizaciones buscan



conciliar los objetivos econdmicos con el impacto social y medioambiental,
promoviendo practicas empresariales éticas y sostenibles.

En adicidn, las sociedades laborales no estdn demasiado arraigadas en Espaiia, pero si
que proliferan en determinados puntos del territorio, por lo que se puede decir que
tienen arraigo territorial y desarrollo local, ya que se basan en la participacion y
cooperacion de los trabajadores locales. Las sociedades laborales contribuyen al
desarrollo econdmico local, generando empleo y promoviendo la dinamizacion de la
comunidad en la que se establecen.

Por ultimo, la estabilidad empresarial, donde este tipo de sociedades tienden a tener
una mayor estabilidad empresarial en comparacién con otras formas sociales
mercantiles. Los trabajadores tienen un mayor compromiso y motivacion al ser
participes de la gestion y resultados de la empresa, lo que puede contribuir a una mayor
continuidad y éxito a largo plazo.

Por tanto, la economia social, incluyendo propiamente a las sociedades laborales,
desempeiia un papel fundamental en la Espafia al promover la creacidon de empleo, la
participaciéon democratica, la sostenibilidad, el desarrollo local en la estabilidad
empresarial. Este tipo de organizaciones representan un modelo empresarial alternativo
que busca conciliar el desarrollo econémico con la mejora de las condiciones laborales
y el Bienestar Social, donde no solo estan las sociedades laborales, sino también otras
organizaciones, como por ejemplo las cooperativas, forma juridica que tiene grandes
similitudes con las sociedades laborales, también mencionar mutualidades, fundaciones
y asociaciones

Una vez introducida la economia social y la importancia que tiene esta junto con las
sociedades laborales, se da paso a la explicacion detallada de la figura juridica mercantil
de la sociedad laboral y sus particularidades.

2.2. Caracteristicas de las sociedades laborales

Las Sociedades Laborales son de responsabilidad limitada al capital aportado, donde la
mayoria de dicho capital social estd en manos de los propios trabajadores de la
Sociedad, los cuales prestan sus servicios en ellas, estando retribuidos. Su relacién con
la sociedad es por tiempo indefinido.

Este tipo de Sociedades son mercantiles, y se rigen por bajo la LO 44/2015, de 14 de
octubre, de Sociedades Laborales y Participadas.

2.2.1. Tipos

1. Sociedades Andénimas Laborales (S.A.L.)
2. Sociedades Limitadas Laborales (S.L.L. o S.R.L.L.)



2.2.2. Capital Social

Como de cualquier otro tipo de Sociedad Mercantil, el capital social minimo para las
S.A.L. es de 60.000 €, debiendo ser suscrito y desembolsado el 25% en el momento de
la constituciéon. Por el otro lado, las S.L.L. constituyen aportando un capital social de
3.000 €, debiendo estar suscrito y desembolsado en su totalidad en el momento de la
constitucién.

En este punto, en comparacion con el resto de Las sociedades mercantiles, encontramos
otra distincidn: Ningun socio podra ser titular de acciones o participaciones sociales que
representen mas de la tercera parte del capital social. Se aplica la regla de los tercios.

Esta regla tiene la excepcion de que no sera aplicada en el momento de la constitucidn,
ya que la LO 44/2015 permite que, durante los primeros 36 meses de la Sociedad, sean
dos unicos socios trabajadores en la misma, teniendo cada uno el 50% del Capital Social.
Una vez transcurrido dicho plazo, se deberd ajustar el Capital Social con la entrada de
un tercer socio, pasando asi a que cada uno, como maximo, podra tener un 33,33% del
CsS.

Dentro de las acciones y participaciones debemos distinguir dos clases:

3. Acciones o participaciones en manos de los socios trabajadores, llamadas de
“Clase Laboral”.

4. Acciones o participaciones en manos de socios capitalistas, llamadas de “Clase
General”.

Los socios capitalistas no tienen ninguna relacion laboral con la Sociedad, tan solo han
aportado capital, ya sea para constituir o como forma de inversion.

2.2.3. {Quiénes forman parte de una Sociedad Laboral?

1. Socios trabajadores: Prestan sus servicios de forma directa, estando retribuidos,
a tiempo completo o parcial, con una relacién laboral por tiempo indefinido,
siendo a su vez propietarios de acciones o participaciones de Clase Laboral, que
en su conjunto debera ostentar mas del 50% del capital social.

2. Socios no trabajadores o capitalistas. Personas fisicas o juridicas propietarios de
las acciones o participaciones de Clase General, sin tener relacién laboral con la
sociedad. Su existencia en la Sociedad Laboral no es obligatoria. Es una figura
para facilitar la creacion de las Laborales.

3. Trabajadores asalariados contratados de forma temporal o por tiempo
indefinido.



2.2.4. Limites al numero de trabajadores no socios.

El nimero de horas/afio que realicen los trabajadores contratados con caracter
indefinido no podra superar el 49% del total de las horas realizadas por los socios
trabajadores.

Al respecto de esto, se puede obtener una autorizacién para superar este limite de
forma temporal.

No se tomaran en cuenta los trabajadores indefinidos con discapacidad de cualquier
clase en grado = 33% ni los trabajadores de duracién determinada.

No existe limitacion para la contratacion de trabajadores asalariados contratados de
forma temporal.

Este punto es importante a lo largo de este trabajo, ya que tiene alta importancia con la
reforma de la Ley Laboral del 2022, siendo el tema principal a abordar de este trabajo.
Al final, sera tratado con mayor profundidad, explicando las consecuencias de ello en las
SLL y dando opciones de reforma.

2.2.5. Pérdida de la calificacion de Sociedad Laboral

La pérdida de la calificacidn procedera por las causas legales siguientes:

2. Cuando durante el funcionamiento de la sociedad, ésta excediera los limites de
acciones y participaciones en el capital social, asi como en la contratacién de
trabajadores asalariados.

3. Debido a la falta de dotacidén, la dotacién insuficiente o la aplicacion indebida del
Fondo Especial de Reserva.

2.2.6. Beneficios fiscales

Las sociedades laborales tienen algunos beneficios fiscales que las hacen mas atractivas
para los emprendedores que quieren crear empresas participativas y solidarias. Algunos
de estos beneficios son:

Una bonificacion del 99% en el Impuesto sobre Transmisiones Patrimoniales y
Actos Juridicos Documentados por la adquisicion de bienes y derechos
provenientes de la empresa de la que proceda la mayoria de los socios
trabajadores3.

3 https://ffes.org/economia-social/sociedad-laboral/fiscalidad-de-las-sociedades-laborales/.
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Una exencion de este mismo impuesto por la constitucion de la sociedad, el
aumento de capital, las aportaciones de los socios que no supongan aumento de
capital y el traslado a Espafia de la sede o el domicilio social®.

Una libertad de amortizacion en el Impuesto sobre Sociedades de los elementos
del inmovilizado material e inmaterial adquiridos durante los cinco primeros afios
desde la calificaciéon como sociedad laboral.

Un tipo reducido del 20% en el Impuesto sobre Sociedades para las empresas de
reducida dimensién que cumplan ciertos requisitos®.

3. NORMATIVA DE LAS SOCIEDADES LABORALES
3.1. Antecedentes historicos

Los antecedentes histéricos de la ley de sociedades laborales se pueden situar en el
contexto del movimiento obrero y cooperativo espanol, que desde finales del siglo XIX
y principios del siglo XX reivindicé el derecho de los trabajadores a participar en la
propiedad y gestion de las empresas. Algunas normas legales que pueden considerarse
precursoras del sistema de relaciones laborales y de la economia social son las
siguientes:

1. La ley de accidentes de trabajo de 1900, que reconocid el derecho a
indemnizacion por accidente laboral y fomentd la creacién de mutualidades
Obreras.

2. La ley de descanso dominical de 1904, que establecié el derecho al descanso
semanal remunerado para los trabajadores.

3. La ley del retiro obrero obligatorio de 1919, que cred un sistema publico de
pensiones para los trabajadores jubilados o invalidos.

4. El decreto sobre jurados mixtos de 1920, que instituyé unos drganos paritarios
entre empresarios y trabajadores para resolver los conflictos laborales.

5. Hoy el decreto sobre comités paritarios de 1926, que reguld unos érganos
consultivos y deliberativos en las empresas para tratar asuntos relativos a las
condiciones de trabajo.

Para hablar, de manera mas concreta de las sociedades laborales, tenemos que
remontarnos medio siglo atrds, momento en el cual surgen y se empiezan a hablar las
sociedades andénimas laborales con un modelo de empresa en el que las personas
trabajadoras, meras asalariadas hasta el momento, pasan a convertirse en personas
socias de dichas empresas, ejerciendo, tanto de facto como de iure, el Gobierno de la

4 https://ffes.org/economia-social/sociedad-laboral/fiscalidad-de-las-sociedades-laborales/

5> https://ffes.org/economia-social/sociedad-laboral/fiscalidad-de-las-sociedades-
laborales/https://vlex.es/vid/beneficios-fiscales-sociedades-laborales-38508748

6 https://www.gmconsulting.pro/juridico/ventajas-e-inconvenientes-la-sociedad-limitada-laboral/
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persona juridica. Asi pues, la sociedad laborales como tal, van surgiendo en nuestro pais
debido, no solo a las necesidades que se van creando por las sucesivas crisis econdmicas
que se generan en el tejido empresarial y en sus personas trabajadoras, sino también en
las respuestas que, desde la administracion se trata de dar a tales crisis fomentando y
apoyando que personas trabajadoras no perdieran sus puestos de trabajo facilitando el
acceso de las mismas a la titularidad mayoritaria del capital y, en consecuencia, de la
propiedad de las empresas.

Es por ello por lo que, juridicamente, podemos relacionar el nacimiento de la sociedad
laboral con los fondos nacionales para la aplicacién social del impuesto y del ahorro,
creados por la ley 45/1960, de 21 de julio, no sin una regulacién propia de dicha figura
juridica, para lo cual habria que esperar hasta la aprobacion de la ley 15/1989, de 25 de
abril, de sociedades anénimas laborales.

Dicha ley quedé desfasada con la adaptacion de la legislacion mercantil a la normativa
europea de 1989, que establecid el capital social minimo de las sociedades anénimas en
10 millones de pesetas (60.000 euros). En ese momento, todas las pymes que habian
adoptado la forma juridica de sociedad andénima laboral debian adaptarse, luego que
mayoritariamente ocurrié. Esta nueva ley afectaba de forma dramatica el
emprendimiento de nuevas empresas laborales por la barrera financiera que suponia la
cifra minima de capital social.

Resultado de las gestiones realizadas por la Confederacidn empresarial de sociedades
laborales de Espana, en 1996, a raiz de una proposicion de ley del grupo socialista
presentada en el Congreso de los Diputados, El Partido Popular, que acababa de ganar
las elecciones, vota a favor de la proposicidn socialista, lo que permite eliminar la
barrera legislativa que limitaba gravemente la Constitucidn de este tipo de empresas.
Se regulan, ademas de las sociedades andnimas laborales, las sociedades de
responsabilidad limitada laboral.

Entra en vigor la ley 4/1997, de 24 de marzo, de sociedades laborales, predecesora de
la vigente ley 44/2015, de 14 de octubre, de sociedades laborales y participadas, que
amplié el dmbito de aplicacién a las Sociedades Limitadas y actualizé algunos aspectos
societarios y laborales.

Llegados a este punto, podemos afirmar que el nacimiento de la actual ley de sociedades
laborales surgen de la necesidad de actualizar el régimen juridico de las mismas,
claramente manifiesta si atendemos a todos los factores concurrentes, concretamente,
a los factores socioecondmicos, como la constatacion de que precisamente en los ciclos
recesivos de la economia espanola han sido las sociedades laborales y resto de entidades
de economia social existentes en nuestro pais las que han sostenido el empleo de forma
mucho mas positiva que otras formas juridicas.

Por tanto, conscientes de la necesidad de modernizar este tipo social como instrumento
al servicio de la economia social, la organizacion representativa de las sociedades
laborales en nuestro pais (CONFESAL) ya venia reclamando impulsando esta reforma de
la Ley 4/1997, siendo necesario reconocer su influencia en todo el proceso de reforma
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del régimen juridico de las sociedades laborales a través de diferentes propuestas
normativas materializadas en proposiciones de ley, que dieron lugar al actual texto
vigente.

Se debe mencionar que el legislador, con esta ley, parece querer adecuar el régimen
juridico de las sociedades laborales a las necesidades reales del sector, solventar los
problemas juridicos existentes y acomodarse al nuevo panorama societario,
permitiendo que las personas emprendedoras dispongan de una vestidura juridica e
idonea para contribuir a conformar una economia del siglo XXI mas sostenible y
socialmente responsable.

Concluye diciendo que esta ley es, pues, un paso muy importante en el camino de los
objetivos marcados por las aspiraciones de nuestras organizaciones empresariales en la
Comunidad Valenciana y en Espafa, pero también beneficia a una concepcidn nueva de
la empresa, basado en la participacion de los trabajadores o empleados en la propiedad
y en la gestion de la misma. Arraigo en el territorio, creacidon de valor, distribucion
solidaria de la riqueza creada y democracia en la gestién empresarial; son valores que
merecen ser tomados en cuenta por los poderes publicos para cambiar el modelo de
nuestra economia, tan necesitada de un cambio a mejor.

Una vez hecha una introduccion de los antecedentes historicos de las normativas
mercantiles sobre las Sociedades Laborales, pasamos a desarrollar la actual Ley 44/2015,
de 14 de octubre, de Sociedades Laborales y Participadas.

3.2. Ley 44/2015

Las sociedades laborales, nacidas en los afios 70 como método de autoempleo colectivo
por parte de los trabajadores, logran el reconocimiento constitucional el articulo 129.2
de la Constitucion espafiola de 1978, que ordena de los poderes publicos la promocién
de las diversas formas de participacién en la empresa y el establecimiento de las
medidas que faciliten el acceso de los trabajadores a la propiedad de los medios de
produccién.

La Ley 4/1997, de 24 de marzo, de sociedades laborales, introdujo un importante avance
en su regulacion y permitié un gran desarrollo de esta férmula societaria, como se puede
constatar a la vista de la creacién de numerosas empresas y puestos de trabajo que se
han generado al amparo de dicha norma. No obstante, dado el tiempo transcurrido
desde su promulgacién comienza a evidenciarse la necesidad de actualizar su marco
normativo con el objetivo de dar un nuevo impulso a las sociedades laborales por su
condicion de empresas participadas por los socios trabajadores y abiertas a la
integracién como socios de los demas embajadores de la empresa.

Las sociedades laborales son sociedades de capital por su forma y por tanto les son
aplicables las normas relativas a las sociedades andnimas y limitadas. Desde la
aprobacion de la ley de sociedades laborales de 1997, han sido numerosas las reformas
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legislativas que han afectado a este sector, entre otras: la ley 22/2003, de 9 de julio,
concursal; laley 2/2007, de 15 de marzo, de sociedades profesionales; la ley 3/2009, de
3 de abril, sobre modificaciones estructurales de las sociedades mercantiles, o el texto
refundido de la ley de sociedades de capital, Ah probado por el Real Decreto Legislativo
1/2010, de 2 de julio, y, por ultimo, el Real Decreto-ley 32/2021, de 28 de diciembre, de
medidas urgentes para la reforma laboral, la garantia de la estabilidad en el empleo y la
transformacion del mercado de trabajo, donde perjudica a las Sociedades Laborales en
materia de contratacion, siendo ese el principal punto del desarrollo de este trabajo.

Esta situacion exige una adecuacion de la ley de sociedades laborales al nuevo marco
normativo y una sistematizacion de sus normas mas acorde con la establecida en la ley
de sociedades de capital, que ha integrado en un mismo texto la regulaciéon de la
sociedad andénima y de la sociedad de responsabilidad limitada, al reconocer que la
distincién principal entre las sociedades de capital no es tanto por su forma como por
su condicion o no de sociedad cotizada. Un claro ejemplo de ello es la sociedad laboral
donde las coincidencias entre sociedades anénimas laborales y sociedades laborales de
responsabilidad limitada aconsejan ofrecer en muchos casos soluciones juridicas
comunes.

Pero, las sociedades laborales, también son, por sus fines y principios orientadores,
entidades de la economia social, como sefiala explicitamente la ley 5/2011, de 29 de
marzo, de economia social, y, por tanto, deben ser acreedoras de sus politicas de
promocion, entre las que figura el mandato de los poderes publicos de crear un entorno
que fomente el desarrollo de iniciativas econdmicas y sociales en el marco de la
economia social. Con este objetivo, la disposicidn adicional séptima de esta ley ordenaba
al gobierno que remitird a las Cortes un proyecto de ley que actualizarse y revisase ley
4/1997, de 24 de marzo, de sociedades laborales.

El concepto de participacidon de los trabajadores en la empresa ha ido creciendo en
importancia en los ultimos tiempos, donde encontramos claros ejemplos en el dmbito
europeo que demandan esta férmula societaria.

La recomendacion del Consejo, de 27 de julio de 1992, relativa al fomento de Ia
participacién de los trabajadores en los beneficios y los resultados de la empresa,
invitaba a los Estados miembros a reconocer los posibles beneficios de una utilizacién
mas extendida, a nivel individual o colectivo, de una amplia variedad de féormulas de
participacién de los trabajadores por cuenta ajena en los beneficios y los resultados de
la empresa, tales como la participacion en beneficios, el accionariado o férmulas mixtas;
y a tener en cuenta, en este contexto, el papel tiene responsabilidad de los
interlocutores sociales, de conformidad con las legislaciones y prdacticas nacionales.

También recomendaba garantizar que las estructuras juridicas permitieran Ia
introduccidon de las formulas de participacidn, que se considerara la posibilidad de
conceder estimulos tales como incentivos fiscales u otras ventajas financieras, para
fomentar la introduccién de determinadas formulas de participacion, y que se fomente
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era la utilizacion de férmulas de participacién facilitando el suministro de informacién
adecuada a todas las partes que pudieran estar interesadas.

En este sentido, destaca también el dictamen del Comité Econdmico y Social Europeo
sobre el tema “participacion financiera de los trabajadores en Europa”, de 21 de octubre
de 2010, que establece que la participacién financiera de los trabajadores representa
alguna posibilidad de hacer participar mas y mejor a las empresas y a los trabajadores,
asi como a la sociedad en su conjunto, en el éxito de la creciente europeizacién de la
actividad econdmica.

El objetivo del dictamen era animar a Europa a elaborar un marco de referencia que
fomenta la conexion social y econdmica de Europa, agilizando la aplicacién de la
participacién financiera de los trabajadores en distintos niveles.

En base a este dictamen coma el Comité Econdmico y Social Europeo pide que se adopte
una nueva recomendacién del Consejo relativa al fomento de la participacién de los
trabajadores en los beneficios y los resultados de la empresa y se presenten propuestas
sobre el modo de afrontar los obstdculos a los proyectos transfronterizos.

Sin perjuicio de otras formas de codecisidén e intervencidon en las decisiones de la
empresa coma vy las participaciones en el capital pueden en funcién de como se
desarrollen llevar a una participacion en la toma de decisiones, por ejemplo, mediante
el derecho de voto de los accionistas. En el caso de participaciéon en forma de acciones,
el derecho de voto de los accionistas, tanto individual como colectivo, puede ejercerse,
por ejemplo, mediante una sociedad de participacion financiera.

En esta linea, cabe destacar que las sociedades laborales en Espafia, en sintonia con las
recomendaciones europeas, responden al modelo de empresa participada
mayoritariamente. Son uno de los maximos exponentes de la participacion de los
trabajadores en las empresas en nuestro pais, encontrandose a la vanguardia en relacion
a la regulacidon de este tipo de entidades en los restantes paises de nuestro entorno.

La nueva regulacién no solo actualiza, modernizay mejora el contenido de la ley 4/1997,
como consecuencia de las ultimas reformas del derecho de sociedades, sino que en
cumplimiento de la prevision contenida en la ley 5/2011, de economia social, refuerza
la naturaleza, funcidon y caracterizacién de la sociedad laboral como entidad de
economia social, poniendo en valor sus especificidades.

Mejora su régimen juridico con los objetivos de fomentar la participacion de los
trabajadores a las empresas, facilitando su acceso a la condicién de socio, al tiempo que
se incorporan nuevas medidas para asegurar el control de la sociedad por parte de los
trabajadores, aumentar la utilidad de las sociedades laborales y su preferencia por parte
de los emprendedores. Pretende fortalecer su vertiente empresarial y consolidar el
caracter estable y no coyuntural de este modelo empresarial. Prepara su contenido a los
cambios que se produciradn en torno al documento Unico electrénico y reestructura el
articulado eliminando preceptos superfluos e incorporando otros necesarios.
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El capitulo | establece el régimen societario, y regula en un Unico articulo el concepto de
sociedad laboral y los rasgos esenciales que la caracterizan, entre los que se encuentran
adhesividad de poseer la mayoria del capital social, exigiéndote mds que ninguin socio
pueda tener acciones o participaciones que representen mas de la tercera parte del
capital social. Por otro lado, se amplian las excepciones a estas exigencias entre las que
cabe destacar la posibilidad de constituir sociedades laborales con dos socios, siempre
gue ambos sean trabajadores y tengan distribuida de forma igualitaria su participacién
en la sociedad. Asimismo, se flexibiliza el marco de contratacién de trabajadores no
socios y los plazos de adaptacion en los supuestos de transgresion en los limites de
capital y contrataciéon de trabajadores no socios exigidos para no perder la condicién de
sociedad laboral.

Este punto es el que mas afectado se ve por la reforma laboral 32/2021, de 28 de
diciembre, te medidas urgentes para la reforma laboral, la garantia de la estabilidad en
el empleo y la transformacion del mercado de trabajo, ddndose casos de pérdida de la
condicidn de sociedad laboral a causa de las limitaciones que esta nueva ley procesa a
este tipo de sociedades, poniendo limites a la contratacién, tanto en numero de
empleados como en tiempo maximo de contrato en cada uno de ellos, siendo el caso de
gue no tan solo se pueda perder la condicidn de sociedad laboral, limitar la contratacién,
sino también la de perder algunas ayudas econdmicas por parte de la Generalitat
valenciana en materia de contratacion e integracion socio laboral.

Los articulos 2 y 4 mantienen la competencia administrativa para la calificacion de las
sociedades laborales en los mismos términos recogidos en la ley 4/1997. No obstante,
se simplifica la documentacidn necesaria para su Constitucion en los supuestos de
sociedades preexistentes y se incorpora la necesidad de armonizacién y colaboracién
entre los distintos registros administrativos, estatal y autondmicos, y el Registro
Mercantil que intervienen en la creacion de las sociedades laborales, posibilitando la
implantacion de medios electrdnicos y telematicos para obtener la calificacién e
inscripcion. Ademas, se reducen las obligaciones administrativas de las sociedades
laborales suprimiendo la exigencia de comunicar periddicamente en el registro
administrativo las transmisiones de acciones o participaciones, limitandola a los casos
en los que se alteren los limites exigidos para obtener la calificacién de laboral.

El articulo 5 mantiene la dualidad de las clases de acciones y participaciones hasta ahora
existentes: laboral y general. Establece que el capital social estara dividido en acciones
nominativas o en participaciones sociales, debiendo tener el mismo valor nominal y
confiriendo los mismos derechos econdmicos. En los supuestos de transmisién de
acciones o participaciones que supongan un cambio de clase por razdn de su propietario,
los administradores procederdn a formalizar la modificacion del articulo o articulos de
los estatutos a los que ello afecte, debiendo ser inscrita posteriormente en el Registro
Mercantil y en el registro de sociedades laborales.

El articulo 6 determina un nuevo sistema mas agil en el caso de transmision voluntaria
de acciones y participaciones, tanto de clase general como laboral, simplificando el
complejo sistema de adquisicion preferente regulado anteriormente, lo que comporta
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una reduccién de plazos y del colectivo con derechos de preferencia ya que se suprime
el derecho que ostentaban los trabajadores de duracién determinada.

El articulo 7 regula la valoracién de las acciones y participaciones, a los efectos de
transmisién y amortizacidn, estableciendo las pautas a seguir para la valoracién del
precio de las acciones o participaciones, la forma de pago y demas condiciones. Los
socios de la sociedad laboral podran acordar en los estatutos sociales los criterios y
sistemas de determinacién previa del valor de las acciones o participaciones para los
supuestos de su transmisidn o amortizacion, en cuyo caso prevalecera este valor.

El articulo 8, nulidad de clausulas estatutarias, establece que solo seran validas las
cldusulas que prohiba la transmisidn voluntaria de las acciones o participaciones sociales
por actos inter vivos si los estatutos reconocen al socio el derecho a separarse de la
sociedad en cualquier momento. No obstante, los estatutos podran impedir la
transmisién voluntaria de las acciones o participaciones por actos inter vivos por un
periodo de tiempo no superior a 5 afios a contar desde la Constitucion de la sociedad.

El articulo 9 regula la transmisién de acciones y participaciones en los supuestos de
extincion de la relacidn laboral, ampliando los casos en los que pueden establecerse
normas especiales e incorpora, como novedad, que los supuestos de embargo de
acciones o participaciones de la sociedad o de ejecucién en prenda sobre las mismas, las
notificaciones previstas en el articulo 109 del texto refundido de la ley de sociedades de
capital, aprobado por el Real Decreto Legislativo 1/2010, de 2 de julio, se hagan también
a los trabajadores nosotros con contrato por tiempo indefinido.

El articulo 10, transmisién mortis causa de acciones o participaciones, establece que la
adquisicion de alguna accién o participaciéon social por sucesion hereditaria conferira al
adquirente la condicién de socio. Las transmisiones de acciones o participaciones
guedardn sometidas al consentimiento de la sociedad si con las mismas se pudiera
superar los limites previstos en el articulo 1 de esta misma ley.

El articulo 11, derecho de suscripcién preferente, establece que, en toda ampliacién de
capital con emisiéon de nuevas acciones o creacidon de nuevas, debera respetarse la
proporcidon existente entre las pertenecientes a las dos clases. Los titulares de las
acciones de ambas clases tienen derechos de preferencia para suscribir o asumir las
nuevas acciones o participaciones pertenecientes a su clase respectiva, en caso de que
los socios no ejerzan ese derecho, esas acciones seran ofrecidas a los trabajadores no
socios de la laboral.

El articulo 12 regula de forma novedosa la adquisicién por la sociedad de sus propias
acciones y participaciones, dirigida a facilitar su transmision en el plazo maximo de 3
anos a los trabajadores con contrato por tiempo indefinido. Ademas, la ley incorpora
por primera vez la posibilidad de que la sociedad facilite asistencia financiera a los
trabajadores para la adquisicion de capital social.

El articulo 13 regula el 6rgano de administracion, y el articulo 14, referente a la reserva
especial, amplia los fines a los que se puede destinar ya que ademdas de compensar
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pérdidas, podra aplicarse la adquisicién de autocartera por parte de la sociedad con el
objeto de facilitar su posterior enajenacion por los trabajadores, todo ello en linea con
1 de los objetivos principales de la ley, que es la articulacion de mecanismos para
procurar el acceso de los trabajadores a la condicion de socios.

Ademas, la obligacién de dotacién de dicha reserva se limita hasta que alcance una
cuantia de, al menos, una cifra superior al doble del capital social.

El articulo 14, reserva especial, las sociedades laborales estan obligadas a constituir una
reserva especial que se dotara con el 10% del beneficio liquido de cada ejercicio, hasta
que al menos una cifra superior al doble del capital social.

El articulo 15 regula la pérdida de calificacion de la sociedad como laboral:

1. Serdn causas legales de pérdida de la calificacion como sociedad laboral las
siguientes:

19. La superacion de los limites establecidos en el articulo 1, sin perjuicio de las
excepciones previstas en el mismo.

29 la falta de dotacion, la dotacidn insuficiente o la aplicacion indebida de la
reserva especial.

2. Verificada la existencia de causa legal de pérdida de la calificacién, cuando no se
haya comunicado conforme al apartado 3 del articulo 1, o en el caso de
comunicacion cuando hayan transcurrido los plazos de dotacion previstos en
dicho articulo, El Ministerio de empleo y Seguridad Social 6rgano competente de
la Comunidad Auténoma correspondiente, tras la instruccion del oportuno
expediente, descalificard a la sociedad como sociedad laboral, ordenando su baja
en el registro de sociedades laborales. Efectuado el correspondiente asiento, se
remitird certificacion de la resolucion y de la baja del Registro Mercantil para la
prdctica de nota marginal en la hoja abierta a la sociedad.

3. El procedimiento se ajustard a lo que se disponga la normativa a que se hace
referencia en la disposicion final el cuarto de esta ley.

4. La sociedad también perderd la calificacion de laboral por acuerdo de la Junta
general, adoptando con los requisitos y las mayorias establecidas para la
modificacion de los estatutos.

5. La descalificacion como laboral conllevard la pérdida y el reintegro de los
beneficios y ayudas publicas, adquiridos como consecuencia de su condicion de
sociedad laboral desde el momento en el que la sociedad incurra en la causa de
descalificacion.

6. Los estatutos sociales podrdn establecer como causa de disolucion la pérdida de
la condicion de sociedad laboral de la sociedad.

El articulo 16 establece los supuestos de separacion y exclusion de socios no regulados
hasta la fecha, estableciendo la pérdida de la calificacién de la sociedad como laboral
una de las causas de separacién por parte del socio.

También, el derecho de separacién en caso de falta de distribucion de dividendos
previsto en el art. 348 bis del Texto Refundido de la Ley de Sociedades de Capital,
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aprobado por el RDL 1/2010, de 2 de julio. Este aspecto no sera de aplicacion a los socios
trabajadores de la laboral, tan solo a los socios que tengan participaciones de clase
general, los llamados socios capitalistas.

Por otro lado, se podra excluir a los socios que incumplan sus obligaciones previstas en
esta ley en materia de transmisidén de acciones y participaciones, o realice actividades
perjudiciales para los intereses de la sociedad.

En el capitulo I, el articulo 17 trata sobre los beneficios fiscales que tienen las sociedades
laborales, hoy que podran gozar, el impuesto sobre transmisiones patrimoniales y actos
juridicos documentados (ITPAJD), una bonificacion del 99% de las cuotas que se
devenguen por modalidad de transmisiones patrimoniales onerosas, por la adquisicién,
por cualquier medio admitido en derecho, de bienes y derechos provenientes de la
empresa de la que procede la mayoria de los socios trabajadores de la sociedad laboral.

Es decir, este articulo nos habla de los casos en los que una empresa anterior haya
entrado en concurso y los trabajadores de dicha empresa utilicen los bienes adquiridos
de la anterior empresa para formar la nueva sociedad laboral. Esto es importante ya
que, como se vera al final de este trabajo, las empresas en concurso tienen la posibilidad
de transformarse en sociedad laboral, y esto genera una serie de beneficios fiscales y
también de Seguridad Social, en cuanto al pago unico, con tal de favorecer el
mantenimiento del empleo y la creacién de nuevas empresas, sobre todo de economia
social.

El capitulo Il regula las sociedades participadas por los trabajadores, definiendo por
primera vez en nuestro pais dicho concepto, considerando como tales, no solo a las
propias sociedades laborales, sino a cualesquiera otras sociedades en las que los socios
trabajadores posean capital social y derechos de voto. Establece ademas los principios
a los que se someten, y el posible reconocimiento que se pueda desarrollar con relacién
a estas sociedades.

El articulo 18 es el que se basa en los fundamentos y principios, donde los poderes
publicos promoveran la Constitucion y desarrollo de las sociedades participadas por los
trabajadores y también se deberdn someter a una serie de principios como promocion
del acceso de los trabajadores al capital social, fomento de la participacion de los
trabajadores en la toma de decisiones y promocidon de la solidaridad interna y con la
sociedad que favorezca el compromiso con el desarrollo local, la igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres y la sostenibilidad entre otras cosas.

Por parte del articulo 19, trata el concepto de sociedad participada por los trabajadores,
donde se establece que tendran la consideracién de sociedades participadas por los
trabajadores las sociedades andnimas o de responsabilidad limitada que no alcancen los
requisitos establecidos en el capitulo |, pero promuevan el acceso a la condicién de
socios de los trabajadores. También, su actuacion debera ser diligente, leal, responsable
y transparente. Asimismo, adoptardn politicas estrategias de responsabilidad social,
fomentando las prdacticas de buen gobierno, el comportamiento ético y la transparencia.
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El articulo 20 trata sobre el reconocimiento como sociedades participadas por los
trabajadores, aquellas que cumplan con lo establecido en el presente capitulo. También,
las Administraciones Publicas podran adoptar medidas que promuevan e impulsen la
participacion de los trabajadores en las empresas.

Por ultimo, la ley cuenta con 6 disposiciones adicionales, que establecen como
novedades la colaboracidn y armonizacién entre el registro administrativo estatal, los
autonémicos y el mercantil, y las medidas de fomento para la Constitucion de
sociedades laborales y la creacién de empleo. La ley incluye también dos disposiciones
transitorias, una derogatoria, que afecta a la totalidad de la ley 4/1997, de 24 de marzo,
de sociedades laborales, a la disposicidn adicional 472 de la ley 27/2011, de 1 de agosto,
sobre actualizacién, adecuaciéon y modernizacién del sistema de Seguridad Social, asi
como a cualquier otra disposicidn de igual o inferior rango que se opongan a lo previsto
en la presente ley, y 6 disposiciones finales.

3.3. Real Decreto Legislativo 8/2015

Otra de las normas importantes a mencionar y recalcar es el Real Decreto Legislativo
8/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley General de
la Seguridad Social, donde vamos a destacar dos articulos, el art. 136 y el art. 305, que
son los que hacen mencién expresa a la Sociedades Laborales.

3.3.1. Articulo 136

Régimen general de la Seguridad Social:

1. Estardn obligatoriamente incluidos en el campo de aplicacion del régimen
general de la Seguridad Social los trabajadores por cuenta ajena y los asimilados
a los que se refiere el articulo 7.1, a) de esta ley, salvo que por razén de su
actividad deban quedar comprendidos en el campo de aplicacion de algun
régimen especial de la Seguridad Social.

2. Alos efectos de esta ley se declaran expresamente comprendidos en el apartado
anterior:
d) los socios trabajadores de las sociedades laborales, cuya participacion en el
capital social se ajusta a lo establecido en el articulo 1.2.b) de la ley 44/2015, y
aun cuando sean miembros de su 6érgano de administracion, si el desempefio de
este cargo no conlleva la realizacion de las funciones de direccion y gerencia de
la sociedad, ni poseen su control en los términos previstos por el articulo 305.2.e).

e) como asimilados a trabajadores por cuenta ajena, los socios trabajadores de
las sociedades laborales que, por su condicion de administradores de las mismas,
realicen funciones de direccion y gerencia de la sociedad, siendo retribuidos por
ello o por su vinculacion simultdnea a la sociedad laboral mediante una relacion
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laboral de cardcter especial de alta direccion, y no posean su control en los
términos previstos por el articulo 305.2.e).

Estos socios trabajadores quedardn excluidos de la proteccion por desempleo y
del Fondo de Garantia salarial, salvo cuando el numero de socios de la sociedad
laboral no supera los 25.

3.3.2. Articulo 305

Régimen especial de la Seguridad Social de los trabajadores por cuenta propia o
autonomos:

1. Estardn obligatoriamente incluidas en el campo de la aplicacion del régimen
especial de la Seguridad Social de los trabajadores por cuenta propia o
auténomos las personas fisicas mayores de 18 afos que realizan de forma
habitual, personal, directa, por cuenta propia y fuera del dmbito de direccion y
organizacion de otra persona, una actividad econdmica o profesional a titulo
lucrativo, den o no ocupacion a trabajadores por cuenta ajena, en los términos y
condiciones que se determinen en esta ley y en sus normas de aplicacion y
desarrollo.

2. Alos efectos de esta ley se declaran expresamente comprendidos en este régimen
especial:
e) los socios trabajadores de las sociedades laborales cuando su participacion en
el capital social junto con la de su conyuge y parientes por consanguinidad,
afinidad o adopcion hasta el sequndo grado con los que convivan alcance, al
menos, el 50%, salvo que acrediten que el ejercicio del control efectivo de la
sociedad requiere del concurso de personas ajenas a las relaciones familiares.

3.4. Ley 27/2014, de 27 de noviembre, del Impuesto sobre Sociedades

Por ultimo, haremos mencidn expresa del articulo 12.3 del Impuesto sobre Sociedades:
3.4.1. Articulo 12.3

Libertad de amortizacion.
Podrdn amortizarse libremente:

a) Los elementos de inmovilizado material, intangible e inversiones inmobiliarias de
las sociedades andnimas laborales y de las sociedades limitadas laborales afectos
a la realizacion de sus actividades, adquiridos durante los 5 primeros afios a partir
de la fecha de su calificacion como tales.

21



3.5. Otras normativas relevantes

Como otras normativas a afiadir y mencionar, tenemos las siguientes.

1. Ley5/2011, de 29 de marzo, de Economia Social’.

Articulo relevante:

Art. 9 Incentivos a la incorporacion de trabajadores a entidades de la economia
social.

1. Se incorporan las siguientes bonificaciones aplicables a las entidades de la
economia social:

a) Bonificaciones en las cuotas empresariales de la Seguridad Social durante tres
afios, cuya cuantia serd de 137,5 euros/mes (1.650 euros/afio) durante el primer
afio, y de 66,67 euros/mes (800 euros/afio) durante los dos afios restantes, aplicable
a las cooperativas y sociedades laborales que incorporen trabajadores
desempleados como socios trabajadores o de trabajo, y que sean menores de 30
afos, o menores de 35 anos que tengan reconocido un grado de discapacidad igual
o superior al 33 por ciento. Si la incorporacién se realiza con mayores de 30 afios, la
bonificacion sera de 66,67 euros/mes (800 euros/afio) durante los tres afios. En el
caso de cooperativas, las bonificaciones se aplicaran cuando estas hayan optado por
un Régimen de Seguridad Social propio de trabajadores por cuenta ajena, en los
términos de la disposicion adicional cuarta del texto refundido de la Ley General de
la Seguridad Social, aprobado por el Real Decreto Legislativo 1/1994, de 20 de junio.

b) Bonificaciones en las cuotas de la Seguridad Social aplicables a las empresas de
insercion en los supuestos de contratos de trabajo suscritos con personas en
situacion de exclusion social incluidas en el articulo 2 de la Ley 44/2007, de 13 de
diciembre, para la regulacion del régimen de las empresas de insercién, de 70,83
euros/mes (850 euros/afio) durante toda la vigencia del contrato, o durante tres
afios en caso de contratacion indefinida, o bien de 137,50 euros/mes (1.650
euros/afio) durante toda la vigencia del contrato o durante tres afios, en caso de
contratacién indefinida, para el caso de menores de 30 aios, o menores de 35 afios
gue tengan reconocido un grado de discapacidad igual o superior al 33 por ciento.
Estas bonificaciones no seran compatibles con las previstas en el articulo 16.3.a) de
la Ley 44/2007, de 13 de diciembre.

2. En relacion al apartado 1.a), se aplicara lo establecido en la seccidn | del capitulo
| de la Ley 43/2006, de 29 de diciembre, para la mejora del crecimiento y del empleo,
salvo lo establecido en su articulo 6.2.

7 https://www.boe.es/eli/es/I/2011/03/29/5/con
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En lo no previsto en el apartado 1.b), se aplicara lo establecido en la seccién | del
titulo | de la Ley 43/2006, de 29 de diciembre, para la mejora del crecimiento y del
empleo, en cuanto a los requisitos que han de cumplir los beneficiarios, las
exclusiones en la aplicacion de las bonificaciones, cuantia maxima,
incompatibilidades o reintegro de beneficios.

2. Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto

refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores?.
3. Ley 20/2007, de 11 de julio, del Estatuto del trabajo auténomo?.
4. Ley 44/2015, de 14 de octubre, de Sociedades Laborales y Participadas'®.

4. ANTECEDENTES HISTORICOS DE LA NORMATIVA LABORAL Y EL PROBLEMA DE LA
ANTERIOR NORMATIVA

4.1. Antecedentes historicos

El derecho laboral es larama del derecho que regula las relaciones entre los trabajadores
y los empleadores, asi como los derechos y deberes de ambos. El origen del derecho
laboral en Espafia se remonta al siglo XIX, cuando se produjo la Revolucién Industrial y
surgieron las primeras demandas de los trabajadores por mejorar sus condiciones de
trabajo y de vida. En este comentario se pretende analizar los principales hitos histéricos
gue marcaron la evolucién del derecho laboral en Espaiia hasta la actualidad, basandose
en las fuentes consultadas.

El primer antecedente del derecho laboral en Espafa fue la Ley Benot de 1873, que
establecid el descanso dominical obligatorio para los trabajadores y prohibié el trabajo
infantil menor de diez afios. Esta ley fue impulsada por el ministro de Fomento Eduardo
Benot, que pretendia proteger a los trabajadores mds vulnerables de las duras
condiciones laborales que padecian en el ultimo cuarto del siglo XIX. Sin embargo, la ley
tuvo una escasa aplicacidn practica debido a la falta de control y sancién por parte del
Estado. La Ley Benot fue la primera ley que regulé el derecho laboral en Espaiia
(Sanchez, L.J. 2020).

A finales del siglo XIX y principios del XX, se produjo un auge del movimiento obrero y
sindical en Espaina, que reclamaba mejoras salariales, reduccién de la jornada laboral,
libertad sindical y derecho a la huelga. Algunas de estas reivindicaciones fueron
recogidas por el gobierno de la Restauracién en el Cédigo Civil de 1889, que reconocid
el contrato de trabajo como una relacién juridica entre partes iguales y regulé algunos
aspectos como el salario, las vacaciones o el despido. También se aprobaron algunas

8 https://www.boe.es/eli/es/rdlg/2015/10/23/2/con

9 https://www.boe.es/eli/es/I/2007/07/11/20/con

10 https://www.boe.es/eli/es/|/2015/10/14/44/con
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leyes sociales como la Ley de Accidentes de Trabajo de 1900, que establecid el derecho
a indemnizacion por accidente laboral y fomentd la creacidon de mutualidades obreras.

Durante la Segunda Republica (1931-1939), se produjeron importantes avances en
materia de derecho laboral, como la Constitucién de 1931, que reconocid el derecho al
trabajo, a la sindicacion, a la negociacion colectiva y a la huelga; el Estatuto de los
Trabajadores de 1931, que reguld las condiciones minimas de trabajo; o la Ley de
Jurados Mixtos de 1931, que cred unos oérganos paritarios entre empresarios y
trabajadores para resolver los conflictos laborales.

La Guerra Civil (1936-1939) y la dictadura franquista (1939-1975) supusieron un
retroceso en el derecho laboral espafol, ya que se suprimieron las libertades sindicales
y politicas de los trabajadores, se prohibio la huelga y se impuso el sindicalismo vertical
y obligatorio. El régimen franquista basé su politica laboral en el principio de autoridad
y en la armonia social, sin reconocer el conflicto de intereses entre las clases. Algunas
de las normas que regulaban el derecho laboral durante el franquismo fueron el Fuero
del Trabajo de 1938, que establecid los deberes y derechos de los trabajadores y
empresarios; la Ley de Contrato de Trabajo de 1944, que fijo la jornada laboral maxima
en 48 horas semanales y el salario minimo interprofesional; o la Ley de Convenios
Colectivos de 1958, que permitid la negociacion colectiva entre los sindicatos verticales
y las organizaciones empresariales.

La transicion democratica (1975-1978) supuso la recuperacién de las libertades
sindicales y politicas de los trabajadores, asi como el reconocimiento del derecho a la
huelga.

“La Constitucion de 1978 consagrd a Espafia como un Estado social y democrdtico de
derecho y recogid una serie de principios y derechos laborales” (Rubio, J. 2019), como el
derecho al trabajo, al salario suficiente, a la negociacién colectiva, a la participacion en
la empresa o a la proteccidn social. También se aprobaron algunas leyes fundamentales
para el derecho laboral, como el Estatuto de los Trabajadores de 1980, que es la norma
basica que regula las condiciones de trabajo y los derechos y deberes de los trabajadores
y empresarios; o la Ley Orgdnica de Libertad Sindical de 1985

Desde la entrada en vigor de la Constitucién hasta la actualidad, el derecho laboral
espafiol ha experimentado numerosos cambios, adaptandose a las transformaciones
econdmicas, sociales y politicas que se han producido en el pais. Algunos de los factores
gue han influido en la evolucion del derecho laboral han sido la integracion de Espana
en la Unién Europea en 1986, que ha supuesto la incorporacién del derecho comunitario
al ordenamiento juridico espanol; la descentralizacién territorial del Estado, que ha
otorgado competencias en materia laboral a las comunidades auténomas; o las
sucesivas reformas laborales que se han llevado a cabo para hacer frente a las crisis
econdmicas y al desempleo, como las de 1994, 2002, 2010 o0 2012. Son dos décadas que
han modificado el derecho laboral de forma sustancial tras la aprobacién del Estatuto
de los Trabajadores de marzo de 1980 (Gomez, A. 2019).
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Se puede afirmar que el derecho laboral espanol ha tenido una evolucion histérica
marcada por los cambios politicos, econdmicos y sociales que se han producido en el
pais. El derecho laboral ha pasado de ser una rama marginal del derecho civil a ser una
rama auténoma del derecho social, con un cuerpo normativo propio y unos principios
inspiradores. El derecho laboral ha tenido como objetivo fundamental proteger a los
trabajadores frente a los abusos y desigualdades que se generan en el dmbito del
trabajo, asi como promover su participacion y representacidén en la empresa. Sin
embargo, el derecho laboral también ha tenido que adaptarse a las nuevas realidades
del mercado laboral, como la globalizacién, la digitalizacién, la flexibilidad o la
precariedad lo que plantea nuevos retos y desafios para el futuro (Garcia, Novoa y Moro,
2019).

4.2. El problema de la anterior normativa

En nuestro pais, se han sucedido continuas reformas laborales con tal de paliar o
eliminar ciertas situaciones que sean ido arrastrando en afios precedentes, las cuales
abogaban por generar trabajos rapidos, pero de corta duracién. Su principal fin era la de
ocupar mano de obra, pero no la de establecer garantias de estabilidad para los
trabajadores. Este aspecto, unido a una combinacidn de factores econémicos, sociales
y politicos, ha derivado a una serie de continuas reformas, con tal de mejorar la
flexibilidad y la competitividad del mercado laboral nacional, asé como abordar los altos
niveles de desempleo y la dualidad entre empleos temporales y permanentes.

Esta ultima cuestidn, la dualidad de empleos temporales y permanentes, es uno de los
principales puntos que las reformas tratan de solventar, pero, a su vez, han derivado a
un perjuicio para las Sociedades Laborales, punto del que se ahondara en los puntos
siguientes.

Por tanto, la Reforma Laboral de Espafia de 2012 tuvo un impacto significativo en las
SLL, ya que introdujo cambios importantes en las relaciones laborales y la gestion
empresarial.

Entre las principales modificaciones introducidas por la reforma se encuentran la
reduccion de los costes de despido, la flexibilidad en la contratacion y la modificacién de
las condiciones de trabajo. Estos cambios han afectado especialmente a las PYMES,
incluyendo las SLL.

En particular, la reduccién de los costes de despido ha hecho que sea mas facil para las
empresas despedir a los trabajadores, lo que ha aumentado la precariedad laboral y ha
afectado a la estabilidad de las SLL. Ademas, la flexibilidad en la contratacién ha hecho
gue sea mas dificil para las SLL competir con otras empresas que pueden ofrecer
contratos temporales o a tiempo parcial.

Por otro lado, la reforma introdujo medidas destinadas a fomentar la participacién de
los trabajadores en la gestion de las empresas, como la promocién de la formacion de
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comités de empresa y la facilitaciéon de la creacién de empresas participadas por los
trabajadores. Estas medidas han sido bien recibidas por las sociedades laborales y han
contribuido a reforzar su modelo empresarial participativo y democratico.

La reforma de 2012 ha tenido un impacto ambiguo en las SLL, ya que ha introducido
cambios que han afectado negativamente a su estabilidad y competitividad, pero
también ha incluido medidas que han reforzado su modelo empresarial participativo y
democratico.

Ahora se van a puntualizar los problemas de la normativa de 2012 y la solucién que
ofrece la actual reforma laboral de 2022. Aspectos que inciden, de forma indirecta en
algunos y directa en otros, en el desarrollo de las Sociedades Laborales.

4.2.1. Convenios colectivos

En cuanto a los convenios colectivos, una de las principales bases legales en las que se
sustentan los trabajadores para hacer valer sus derechos, garantias y obligaciones entre
trabajadores y empresarios, la normativa de 2012 otorgd primacia a los convenios de
empresa frente a los sectoriales en aspectos clave: negociacién salarial.

Con la actual reforma de 2022, los empresarios mantendrdn su potestad a la hora de
modificar sustancialmente las condiciones de trabajo si la empresa se encuentra en
dificultades, en consecuencia, de las circunstancias que hemos pasado con el COVID-19
y los ERTES o despidos a causa de la critica situacién econdmica que estamos pasando.

Ahora bien, pese a esa potestad de poder modificar de forma sustancial las condiciones
de trabajo, los convenios sectoriales se impondran en la negociacién de sueldos.

Para las Sociedades Laborales, dicho cambio, si bien es cierto que no tiene una
importancia sustancial a la hora del desarrollo de sus actividades, no deja de tener
relevancia, ya que los propios trabajadores de este tipo de empresas son los socios de
esta, los propios duefios, por tanto, son empresas en las que los trabajadores son socios
y participan en la gestién y propiedad de la empresa, donde el convenio cumple un papel
importante en la regulacion de las relaciones laborales.

Dicho lo anterior, el convenio colectivo, dentro de una sociedad laboral, adquiere mayor
valor para los trabajadores a tiempo completo o temporales, ya que no son socios de
esta, rigiéndose a su contrato laboral y acogiéndose al convenio de aplicacién.

Es importante destacar que el convenio colectivo no puede establecer condiciones
laborales por debajo de lo establecido en la legislacion laboral vigente, pero puede
mejorar y ampliar los derechos de los trabajadores.
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4.2.2. Obra y servicio

Los contratos de obra y servicio son un tipo de contrato laboral utilizado en diferentes
sectores, también siendo utilizado por las sociedades laborales en gran medida. Este
tipo de contratos se caracterizan por estar vinculados a la realizaciéon de una obra o
servicio determinado, con autonomia y sustantividad propia dentro de la actividad de la
empresa.

En el caso de las Sociedades Laborales, el contrato de obra y servicio puede ser utilizado
cuando existe una necesidad temporal de contratacidon para la realizacién de un
proyecto o servicio especifico, siendo claros ejemplos como obras de construccién,
eventos puntuales, entre otros.

En la normativa laboral de 2012, este tipo de contratos se utilizaban como una
modalidad temporal, la mds usada, donde permitia al trabajador tres afios ligado a la
puesta en marcha de una actividad concreta.

Por lo tanto, son contratos temporales que se utilizaban para realizar obra o servicio
determinado dentro de la actividad de la empresa, pero la duracion de este era incierta,
no definida.

Vemos un claro reflejo de cémo las normativas anteriores pretendian generar trabajo
en gran cantidad, pero sin tener en gran consideracion la duracion de esos contratos,
generando trabajos precarios, se podria considerar un problema endémico.

Para con las Sociedades Laborales, este tipo de contratos eran importantes, ya que, por
normativa, no puede contratar tantos trabajadores como quieran, se deben regir por un
total de horas trabajadas de los socios para determinar cuantos trabajadores a tiempo
completo pueden contratar, siendo el 49% de horas totales de los socios trabajadores el
limite de horas que pueden trabajar los no socios trabajadores.

Por este motivo, contratos temporales eran de vital importancia, hablando en pasado,
ya que la actual reforma ha eliminado este tipo de contratos, sustituyéndolos por el
contrato de duracion determinada, que tiene una duracién maxima de 12 meses en un
periodo de 18 meses.

No obstante, los contratos de obra y servicio que se hubieran firmado antes del 31 de
marzo de 2022 seguirian siendo validos hasta su finalizacién o hasta que cumplan el
limite temporal establecido por el convenio colectivo aplicable. En adicién a este punto,
una vez llegada la fecha limite y el contrato de obra y servicio no se da por extinguido y
el trabajador continda prestando sus servicios, una vez acabados los servicios por los
gue fue contratado originalmente, se le considerard que tiene un contrato indefinido.

4.2.3. Contrato temporal

Los contratos de trabajo temporal se rigen por la normativa laboral general y por la
especifica de cada tipo de contrato. La normativa laboral general que regula los
contratos de trabajo temporal es el Estatuto de los Trabajadores, que ha sido modificado
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por el Real Decreto-ley 32/2021, de 28 de diciembre, de medidas urgentes para la
reforma laboral, la garantia de la estabilidad en el empleo y la transformacion del
mercado de trabajo. Esta norma ha introducido cambios importantes en los tipos y
duracién de los contratos temporales, que entraron en vigor el 31 de diciembre de 2021.
La normativa especifica de cada tipo de contrato temporal se encuentra en el propio
Estatuto de los Trabajadores y en los convenios colectivos aplicables. Por ejemplo, el
contrato temporal por circunstancias de la produccidn se regula en el articulo 15.1.b)
del Estatuto de los Trabajadores; el contrato temporal para la realizacién de una obra o
servicio determinados se regula en el articulo 15.1.a) del Estatuto de los Trabajadores;
el contrato temporal por interinidad se regula en el articulo 15.1.c) del Estatuto de los
Trabajadores; y el contrato fijo discontinuo se regula en el articulo 16 del Estatuto de los
Trabajadores. Ademas, hay que tener en cuenta la normativa que regula las empresas
de trabajo temporal, que son aquellas que contratan a trabajadores para cederlos
temporalmente a otras empresas usuarias. Esta normativa es la Ley 14/1994, de 1 de
junio, por la que se regulan las empresas de trabajo temporal y el Real Decreto
417/2015, de 29 de mayo, por el que se aprueba su Reglamento.

En el caso de las sociedades laborales, el contrato temporal tiene una importancia
especial, ya que se trata de empresas participadas mayoritariamente por los
trabajadores, que tienen derecho preferente a adquirir las acciones o participaciones
sociales cuando se produzca una vacante. Por tanto, el contrato temporal puede ser una
via de acceso a la condicién de socio trabajador en una sociedad laboral, siempre que se
cumplan los requisitos legales y estatutarios. Ademas, las sociedades laborales pueden
beneficiarse de algunas bonificaciones o reducciones en las cuotas a la Seguridad Social
por la contratacién temporal de determinados colectivos, como jévenes, mujeres o
personas con discapacidad.

Las razones por las que las Sociedades Laborales pueden utilizar contratos temporales
son:

1. Adaptacién a necesidades cambiantes: Las sociedades laborales pueden
enfrentar fluctuaciones en la demanda de sus productos y servicios, lo cual
puede requerir una flexibilidad de la contratacién del personal. Los contratos
temporales les permiten ajustar rapidamente su fuerza laboral en funcién de las
necesidades cambiantes, contratando personal adicional durante los periodos
de mayor demanda y reduciendo el tamafo del equipo cuando la demanda
disminuye.

2. Proyectos o servicios especificos: en ocasiones, las sociedades laborales pueden
obtener contratos o proyectos que tienen una duracién determinada. En estos
casos, los contratos temporales son una opcidn para contratar personal
especificamente para ese proyecto o servicio en particular. Una vez finalizado el
proyecto, los contratos temporales pueden finalizar sin necesidad de mantener
al personal en plantilla.

3. Periodos de sustitucion o cobertura de ausencias: en situaciones en las que el
empleado necesitas es sustituido temporalmente, ya sea por una licencia, una
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baja médica u otra circunstancia similar, los contratos temporales permiten
cubrir estas ausencias de manera eficiente sin comprometer la estabilidad del
empleo de los trabajadores permanentes.

4. Prueba de habilidades y aptitudes: en algunos casos, las sociedades laborales
pueden utilizar contratos temporales para valorar las habilidades y aptitudes de
los candidatos antes de ofrecerles un contrato indefinido. Esto lo exprimi de
evaluar si el empleado se adapta adecuadamente al puesto y a la cultura de la
empresa antes de hacer una contratacién permanente.

Es importante mencionar que, aunque los contratos temporales pueden brindar
flexibilidad a las sociedades laborales, también es necesario garantizar que se cumple
las leyes laborales y que los derechos de los trabajadores sean protegidos
adecuadamente. Los contratos temporales deben ajustarse a la normativa legal vigente
y respetar los derechos laborales establecidos, como salario minimo las horas de trabajo
y los beneficios sociales correspondientes.

Una vez reflejada la gran importancia e influencia de este tipo de contratos en las
Sociedades Laborales, pasamos a la normativa laboral de 2012, la cual los calificaba
como contratos eventuales, sin necesidad de causalidad, por un periodo de seis meses
a un ano por convenio colectivo y el de interinidad, para sustituir temporalmente a un
trabajador fijo.

Esta ley establecia varios tipos de contratos temporales, como el contrato por obra vy
servicio, previamente mencionado, el contrato eventual por circunstancias de la
produccién, contrato de interinidad, de sustitucidn, entre otros. Cada uno de estos
contratos tiene requisitos y caracteristicas especificas. A estos contratos hay que
afadirle un

4.2.4. Fijo-discontinuo

Este tipo de contratos, anteriormente catalogados como trabajos discontinuos,
presentaban ciertos problemas y limitaciones, donde la normativa de 2022 pretende
resolver, sobre todo en este punto, todo ello en beneficio de la estabilidad laboral.

Dichos problemas los catalogamos de la siguiente forma:

1. Falta de estabilidad laboral: los trabajadores fijos discontinuos tenian empleo de
manera recurrente durante ciertos periodos de actividad, pero quedaban sin
trabajo durante los periodos de inactividad. Esto generaba una falta de
estabilidad y seguridad laboral, ya que no tenian garantias de contar con empleo
de forma continua.

2. Dificultades para acceder a derechos laborales: laborales debido a la naturaleza
intermitente de los contratos fijos discontinuos, los trabajadores podian
encontrar dificultades para acceder a ciertos derechos laborales y beneficios que
se aplican a los trabajadores con contratos a tiempo completo y duracién
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indefinida. Esto incluye aspectos como la prestacion por desempleo, la
antigliedad en el puesto de trabajo la posibilidad de acceder a promociones
internas.

3. Desproteccion durante los periodos de inactividad: durante los periodos de
inactividad, los trabajadores fijos discontinuos no tenian la obligacién de prestar
servicios y tampoco recibian remuneracion. Esto generaba un impacto
econémico negativo los trabajadores ya que se veian privados de ingresos
durante esos periodos.

4. Dificultades para conciliar vida laboral y personal: la naturaleza intermitente de
los contratos fijos discontinuos dificultaba la conciliacién entre la vida laboral y
personal de los trabajadores. Los periodos de actividad e inactividad podrian ser
impredecibles, lo que complicaba es la planificacion de otras responsabilidades
personales o familiares.

5. DESARROLLO DE LA REFORMA LABORAL 2022

Como introduccidn a este punto, se va a tratar de forma amplia y detenida lo que ha
supuesto la nueva reforma laboral, en comparacién con su anterior normativa, la cual
se ha hecho expresa mencién con anterioridad.

La finalidad de este punto es detallar los pasos importantes de la reforma, dedicando
este apartado de forma exclusiva a su explicaciéon. En ciertos momentos se hardn alusién
a como afectan ciertos aspectos a las Sociedades Laborales, pero como también pueden
afectar a otro tipo de sociedades mercantiles.

Cabe mencionar, previamente al desarrollo de la reforma, que las Sociedades Laborales
estan repletas de aspectos distintivos con otras Sociedades, y uno de ellos es el Régimen
de la Seguridad Social en el que se encuadran los socios trabajadores y los propios
trabajadores no socios, ya que puede darse el caso de que varios socios trabajadores
estén en Régimen Especial de Trabajadores Auténomos (RETA en adelante), pese a
trabajar en una Sociedad, y otros socios trabajadores de la misma Sociedad estén en el
Régimen General. Esto es importante a destacar de cara a cuando se mencionen los
ERTE, ya que esta particularidad de las Sociedades Laborales también implica una
especial atencién a ese punto.

Dicho lo anterior, se procede a dar la detallada explicacion de la reforma laboral de 2022.

Se debe tener en cuenta que esta denominada reforma laboral incide basicamente en
tres aspectos, los cuales tratan de mejorar la normativa anterior:

1. En primer lugar, como objetivo claro, es reducir la temporalidad en la
contratacién. A todo lo que afecta a la contratacién y esto directamente a las
sociedades laborales tiene una incidencia clarisima, tal y como se verd, ya que
las Sociedades Laborales tienen una gran dependencia, por su forma particular
de funcionamiento y por su normativa legal vigente Ley 14/2015, 14 de octubre,
de Sociedades Laborales y Participadas, a la hora de realizar contratos
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temporales a sus trabajadores. Todo ello en vispera de que esos contratos
temporales pasen a ser fijos o, incluso, socios trabajadores. Por ese motivo, la
reformulacién legal de estos trabajos afecta al desempefio de este tipo de
Sociedades.

2. En segundo lugar, lo perseguido por esta reforma es fomentar los mecanismos
de flexibilidad interna o externa. Dicho de otra manera, fomentar los ERTE frente
a despidos colectivos

3. Una tercera parte es atajar las devaluaciones salariales. Son la devaluacion en
general de las condiciones laborales, pero centradas en el aspecto salarial en
relacion con la proliferacién que se ha producido en un tipo muy especifico de
empresa de servicio y ahi lo que se ha hecho fundamentalmente es retocar
algunos aspectos.

Partiendo de estos tres objetivos este sera el orden o los bloques que se van a analizar:
en primer lugar, la contratacién; en segundo, lugar incidir en este ultimo aspecto, la
negociacién colectiva, para acabar, en tercer lugar, en materia del expediente de
regulacion.

Por tanto, una vez marcados los puntos clave a tratar, podemos decir que “se ha podido
reformar lo que se ha podido pactar, siendo una reforma muy pragmdtica” (Malo, M. A.
2022).

5.1. La contratacion

Comenzamos con el primer bloque, que es la contratacioén.

En palabras de Wolters Kluwer, como breve resumen de lo que ha supuesto la nueva
normativa es que todos los contratos formalizados antes del 31 de diciembre de 2021
se rigen por la normativa de 2012. Hasta el dia 30 de marzo de 2022 se pueden realizar
contratos tomando como base esta normativa anterior, pero teniendo en cuenta que
los contratos por obra y servicio y los eventuales no pueden exceder una duracion de 6
meses (Kluwer, W. 2022).

Lo que nos vamos a encontrar en este primer punto es la base fundamental de la
reforma, teniendo como objetivo el reducir la tasa de temporalidad y la precariedad
laboral. Esto es importante porque vamos a ver que tiene una consecuencia indirecta
con laintervencidén de la inspeccidn de trabajo en esta materia. En definitiva, se trata de
gue los porcentajes de contratacion temporal se reduzcan para intentar equipararlos a
la media europea.

Pero esto se lleva a cabo a través de tres principios que son importantes y que tiene una
incidencia practica indudable:

1. En primer lugar, tiene lugar es el establecimiento de la presuncién de que el
contrato de trabajo en el contrato de trabajo se celebra por tiempo indefinido

31



3.

(art. 15.1 ET). Realmente no es nada nuevo, pero hay un retoque en el sentido
de que es cierto que nuestra Legislacion Laboral se presumia que el contrato es
por tiempo indefinido. Lo que sucede ahora es que el principio bdsico es que la
relacion laboral, en el momento que se entabla, ya se presume que es con
caracter indefinido. Esta presuncidn juega, ademads, con un caracter general, y
digamos que la excepcionalidad pase la contratacién laboral.

En segundo lugar, en relacién con esto se reduce claramente numero de
contratos temporales.

Por ultimo, se refuerza mucho mas la causalidad.

Vamos a ver exactamente estos dos ultimos aspectos cémo quedan.

Cuestion muy importante sobre la necesidad de tomar decisiones. Cuando estamos
hablando del bloque de la contratacion, vamos a analizar estos aspectos:

1.

2.

En primer lugar, la regulacidn de los tipos contractuales, que entré en vigor el 31
de marzo de 2022 (Reforma art. 11, 15y 16 ET).

En segundo lugar, la regla de encadenamiento contractual, esto tiene mucha
incidencia, sobre todo si digamos que se recurre de manera habitual a la
contratacién temporal, una de las formas contractuales mas utilizadas por las
Sociedades Laborales (Reforma art. 15.5 ET).

En tercer lugar, hay un bloque que tiene que ver con el encarecimiento de la
cotizacion. Mientras las dos reglas anteriores entraron en vigor a finales del mes
de marzo de 2022, el encarecimiento en la cotizacion de los contratos de
duracioén inferior a 30 dias al mes estuvo en vigor con anterioridad, desde el 31
de diciembre de 2021, que es cuando entré en vigor el bloque normativo. Esto
llama la atencidn, porque a diferencia del resto de la regulacidén era una nueva
norma que ya se tenia (Reforma art. 151 LGSS).

Por ultimo, y no menos importante, afecta también al régimen sancionador. Es
decir, a las multas a imponer por la inspeccién de trabajo en materia de
contratacién temporal, que también esta en vigor desde el 31 de diciembre de
2021, siendo su particularidad que este nuevo régimen sancionador ya tenia
plenos efectos incluso antes de la entrada de la nueva reforma laboral de 2022
(Reforma arts. 6, 7 19 y 40 LISOS).

Entonces, ahora a la primera de las cuestiones es cudl es el planteamiento. El
planteamiento es la tipologia, tipologia de contratacion temporal, se reduce.
Basicamente lo que hace es desaparecer el contrato de obra o servicio, de manera que
eso nos genera un problema de régimen transitorio en modelos de contratacion. Es
decir, si como hemos visto la nueva regulacién de la contratacidon temporal entra en
juego a partir de finales de marzo de 2022, cdmo quedan los contratos anteriores o si
hasta el 30 de marzo podemos o no celebrar contratos temporales. Tenemos que
separar estos momentos temporales, muy claros:
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1. En primer lugar, contratos temporales, que sean de obra o servicio o de
acumulacién de tareas eventuales que las Sociedades hayan podido celebrar
hasta el 31 de diciembre del 2021, pues estos mantienen su duracidn de
acuerdo con la regulacién anterior. Celebrar un contrato de obra al 31 de
diciembre de 2021, este contrato finalizard cuando finalice esa obra, aunque
sea mas alla del 30 de marzo de 2022.

2. Ensegundo lugar, sise hubiese celebrado un contrato eventual, por ejemplo,
que luego se ha prorrogado y que el contrato va a durar 12 meses desde el
31 de diciembre de 2021, pues tendrd su duracién hasta esa fecha. De
manera que aquellos contratos temporales de los activos celebrados hasta
finales de diciembre de 2021 mantienen su duracién y lo que es mas
importante, el régimen juridico anterior.

La segunda pregunta es si podemos o no podemos celebrar en estos momentos
contratos de obra. La respuesta es si, ahora bien, ahi se establece un matiz, que es
aquellos contratos de obra o eventuales que habiamos celebrado entre 31 de diciembre
y por tanto 30 de marzo de 2022, cuando entra en vigor el nuevo régimen, esos
contratos son totalmente validos, se pueden celebrar, pero ahi se impone una duracién
maxima de seis meses.

Eso, desde el punto de vista practico, puede generar el siguiente problema: que si yo,
como empresario contratista, tengo ahora un contrato de obra que se celebré el dia 9
de marzo de 2022, como se estaba dentro del margen entre el periodo del 31 de
diciembre al 30 de marzo, este contrato de obra estaria bien celebrado, pero la duracién
maxima es de seis meses y significa que si el contrato de obra lo he vinculado como debe
ser a una obra o servicio, pero que esa obra o servicio dure mds de seis meses, los
contratos que haya vinculado a esa obra o servicio a los seis meses deben extinguirse
(Alegre Nueno, M. 2022),

Si se lleva esa interpretacion, que es la que debe primar, sobre esta nueva regulacién de
los seis meses con contratos celebrados antes del 30 de marzo de 2022, nos podemos
encontrar con el problema que, si ese contrato se extingue por imposicion legal, se
pueda entender que hay un despido de los trabajadores. Bien es verdad aqui podremos
definir que realmente estamos ante un contrato de obra, pero con un término claro: ahi
si que habrd que defender en sentido de que hay una transformacion y que el contrato
es a término, pero no es descartable que evidentemente frente a una impugnacién, un
Tribunal pueda considerar que la obra dura mas de seis meses si hemos celebrado el
contrato por mas de seis meses y al extinguir su contrato careceria de causa. Ese es
el problema de este punto legal.

En cambio, los eventuales, el juego legal resulta mds sencillo. En caso de ampliacién de
convenio colectivo entre 6 y 12 meses, o 18 meses, por ejemplo, pues ahi tendremos
menos problemas, porque puede ajustar ese contrato eventual a los seis meses.

Luego surge el siguiente problema, que tiene que ver con las reglas de concatenacion,
porque como vamos a ver inmediatamente, se ha reformado para endurecer esa
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aplicaciéon de esa reglay, por lo tanto, surge el problema de cdbmo computamos aquellos
contratos temporales que hayamos celebrado antes del 30 de marzo de 2022.

Esta regla, en la cual se dice la nueva regla de concatenacién de contratos que entré en
vigor en marzo de 2022, por tanto, todos aquellos contratos anteriores celebrados antes
de esa fecha, solo computaremos el que estuviese vigente al 31 diciembre de 2021. Es
decir, que en la nueva cadena actual solo tomariamos como referencia al contrato que
estuviese vigente a esa fecha a efectos del computo de encadenamiento.

5.2. Lareduccion de la tipologia contractual

Desaparece el contrato de obra o servicio y nos queda el nuevo contrato por
circunstancias de la produccion y el nuevo contrato por sustitucion, que es el antiguo
contrato de interinidad.

Ahora, en el momento de celebrar alguno de estos contratos temporales por
circunstancias de la produccién o interinidad, tendremos que reflejar tres aspectos:

1. La causa temporal habilitante. Si hablamos de un contrato de sustitucién, baja
por maternidad o baja por situacidn incapacidad temporal, cual otra que sea. Si
es circunstancias de la produccidn, pues se tendra que determinar cual es esa
causa temporal en sentido genérico.

2. En segundo lugar, se tendra que justificar exactamente cudl es la circunstancia
concreta. En el caso del contrato de sustitucion, pues sustituir la persona o si es
por el vacante, identificar cudl es la vacante que estamos cubriendo.

3. La tercera que seria la segunda novedad, reforzar la temporalidad con un
control, establecer claramente cudl es la conexién entre la duracién de la causa
y la duracién del contrato.

5.3. Nuevas modalidades contractuales: por circunstancias de la produccion y
sustitucion

5.3.1. Circunstancias de la produccion

Vamos entonces ahora a ver las dos nuevas modalidades contractuales: contrato por
circunstancias de la produccidn y luego el de sustitucion.

Empezando por el contrato por circunstancias de la produccién, este tipo contractual
tiene como, digdmoslo de esta manera, tres subtipos, ya que hay tres grupos de causas
gue pueden justificar su celebracién.

En este tipo contractual nos aparecen tres submodalidades. En definitiva, aqui lo que ha

pretendido el legislador, dado que elimind el contrato de obra, es ampliar la causa dando
mas opciones para intentar, de alguna manera, reconducir algunos contratos de obra
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aqui, lo que subyace a esta regulacion. Otra cosa distinta es que esto se haya conseguido
(Alegre Nueno, M. 2022).

Cémo queda la circunstancia. En primer lugar, debemos fijarnos bien, porque dentro de
este contrato eventual por circunstancias de la produccién, no confundir con el antiguo
contrato eventual o por acumulacién de tareas, se establecen dos categorias o dos tipos:

1. causas que sean temporales que sean imprevisibles
2. o bien un segundo grupo, que pueden ser causas temporales, pero previsibles.

Esto es importante para delimitar claramente la diferencia respecto a la contratacion
indefinida. En este caso, el tiempo maximo oscila entre los 6 meses y los 12. “Como claro
ejemplo, se enmarcan las campafias agricolas o navidefias” (Kluwer, W. 2022).

Dentro de todas las imprevisibles tenemos lo siguiente:

1. El primero seria el activo contrato habitual, incremento ocasional e
imprevisible de la produccién. Es decir, podemos tener, de repente, una
demanda que no se tenia prevista de nuestros servicios. Por tanto, tiene que
ser imprevisible y ademas ocasional. Importante, porque la imprevisibilidad,
y sera siempre asi, debe ser un factor externo, es decir, podré celebrar este
contrato cuando sea una causa que por incremento de mis servicios requiera
una mano de obra adicional. Como se ha dicho, tiene que ser un factor
externo, no se puede derivar de la organizacion interna.

2. En cambio, el segundo ya plantea el primer problema de interpretacién. No
podemos olvidar que tiene que ser una causa imprevisible y aqui se nos habla
de oscilaciones que, aunque sea la actividad normal de la empresa, genere
un desajuste temporal entre la mano de obra que se necesita y la que se
tiene.

Primeras cuestiones: primero ¢qué entendemos por oscilaciones? Entendemos que las
oscilaciones que, aun tratandose de actividad normal, generan un desajuste temporal
entre el empleo estable y el que se requiere (Vacaciones, permisos, licencias, etc.)

Ahora bien ¢son imprevisibles? La respuesta es No, ya que, si sabemos que, de manera
reiterada, todos los afios, se tienen oscilaciones, en ese momento, obviamente, falta el
primer requisito, la imprevisibilidad, porque de antemano, por previas situaciones
anteriores, tenemos la casi certeza de que, en ciertas épocas o0 momentos, nuestra
actividad va a generar una serie de picos, por lo que eso ya nos genera un conocimiento
de la oscilacién, descartando la imprevisibilidad.

“Por otro lado, esa oscilacion se debe a factores externos, es decir, a un aumento de la
demanda de los servicios de la empresa” (Alegre Nueno, M. 2022).

Ahora bien, debemos hablar sobre qué margen tenemos para cubrir las vacaciones. Por
poner ejemplos, esto nos valdria para supuestos por cuidado de hijos. Una persona que
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ha estado de baja un tiempo cierto y cuando regresa solicita disfrutar de aquellas
vacaciones que no ha podido disfrutar porque estaba de baja. En este caso, a modo de
ver, claramente hay imprevisibilidad ya que, obviamente, en esas situaciones no se
puede saber cuando esa persona va a solicitar mas tarde esas vacaciones para esos
casos. En el resto de los casos, si se tienen calendarios de vacaciones fijos y reiterados,
ya sea en los meses de junio o julio, otros en agosto, por ejemplo, la imprevisibilidad ahi
no va a estar porque ya sabemos de antemano las fechas, solo nos permitiria cubrir
aquellas personas que hayan cambiado, por ejemplo, el disfrute de los dias.

Segundo, estas causas, con los problemas que acabamos de comentar, nos habilitaria la
contratacién por circunstancias de la produccidn. Esto nos lleva a una nueva pregunta:
qgué duracién tiene el contrato. En este caso, si recordamos el antiguo contrato eventual,
establece una duracion mdaxima dentro de un arco temporal. Ahora, el arco temporal
desaparece, de manera que queda de la siguiente forma:

El contrato por circunstancias de produccion tendrd una duracion maxima de 6 meses,
con la posibilidad de que la duracién maxima se amplie a 12 meses, pero por convenio
sectorial. En el caso de que el convenio sectorial no lo regule, la duracion maxima serd
de 6 meses.

Importante mencionar que, en todo caso, tanto el contrato original como las prérrogas
se va a tener que justificar que la duracién del contrato se ajusta a la duracién de la
causa.

Luego aparece el tercer limite: que no respondan a supuestos fijos discontinuos. Este
contrato en todo caso tiene un limite y es que esas causas que pueden ser imprevisibles
gue sean ocasionales, oscilaciones en todo caso, no puede tener un ciclo de reiteracion,
es decir, en el momento en que esa oscilacion o ese incremento ocasional, que es
imprevisible, se repita en el tiempo con una carencia anual, estaremos ante una
situacion de fijo discontinuo.

Primero, situaciones ocasionales serian casos o situaciones puntuales, no permanentes,
porque en caso de serlo seria un indefinido ordinario. Si son permanentes, ciclica, seria
un fijo discontinuo, situaciones incrementos, ocasionales y previsibles, pero ademas que
ese aumento de la demanda de servicios tiene que ser de una duracién reducida y
delimitada en el tiempo.

Esto genera de entrada un problema. Por ese motivo se podran celebrar este tipo de
contratos con una duracién maxima de 90 dias, dentro del afio natural y, ademas, que
no sean consecutivos. Por tanto, significa que para cubrir esos incrementos previsibles
y ocasionales tendriamos solo 90 dias al afio que no pueden ser consecutivos. Eso
significa que no podremos contratar a un trabajador por 90 dias para cubrir, se podria
contratar, a priori, 30, 30 y 30 porque no son consecutivos. Ahora, dicho esto, subrayo
varios problemas interpretativos a mi modo de ver:

1. El primer problema es si cuando nos estd diciendo la norma que esto lo puedo
atender para situaciones ocasionales y me esta refiriendo 90 dias al afio, la
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pregunta es épero los 90 es un limite absoluto?, es decir, écon independencia
de los incrementos ocasionales que yo tenga? por ejemplo, en cualquiera de las
sociedades laborales, como empresas, puede ser que tengan una causa de
incremento, que es la demanda de los servicios ofrecidos por estas empresas,
pero puede ocurrir que se tengan distintas, distintos encargos o distintos
incrementos, porque su actividad es variada, lo cual ya surge el problema con
esos 90 dias como limite absoluto para cualquiera de las causas que puedan ser.

2. El segundo problema interpretativo es el siguiente: Si a mi, como empleador,
me hablan de oscilaciones que son previsibles, el problema es que esa
previsibilidad puede ser reiterada afio tras afio. Entonces surge el problema de
si en ese caso, yo puedo seguir haciendo sus contratos o me tendria que ir a un
fijo discontinuo.

5.3.2. Contrato de sustitucion
Tenemos dos modalidades:

1. Sustitucion: de persona trabajadora con derecho a reserva de puesto de trabajo,
siempre que se especifique en el contrato el nombre de la persona sustituida y
la causa de la sustitucion.

Completar la jornada reducida por otra persona trabajadora, cuando dicha
reduccion se ampare en causas legalmente establecidas o reguladas en el
convenio colectivo.

Puede iniciarse con 15 dias de antelacidon de la sustitucion para garantia de del
desempeiio adecuado.

2. Vacante: Procesos de seleccidn o promocion para cobertura con contrato fijo,
maximo 3 meses o plazo inferior previsto en el convenio colectivo. Solo se
permite un contrato por proceso.

No cabe contrato de sustitucién para cubrir vacaciones porque no hay ningin derecho
de reserva no esta suspendida esto es importante. Esto no ha cambiado ya no se podia
hacer con el contrato de interinidad y sigue sin poder hacerse con el contrato de
sustitucion.

Por tanto, ¢qué novedades entonces introduce en la regulacion? Se abre una posibilidad
muy interesante y es que ahora el contrato de sustitucion si que se va a poder utilizar
para completar jornadas reducidas, por ejemplo, que unas personas soliciten una
reduccion por cuidado de hijos o por cualesquiera otras circunstancias previstas
legalmente o por convenio. Se nos permiten la entrada de manera que la persona el
titular del puesto, quien solicita una reduccién de jornada, esa jornada que queda libre
podra ser cubierta con un contrato de sustitucion (Alegre Nueno, M. 2022).
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Respecto a la vacante, en caso de que la empresa tenga un puesto de trabajo, estando
en proceso de seleccidn, mientras seleccionan a alguien se puede contratar una persona
con sustitucién. Tiene que ser seleccidon o promocion y que el puesto a trabajo a cubrir
sea personal indefinido, no personal temporal. Mdximo tres meses para cubrir la
vacante en un Unico contrato.

5.4. Contrato fijo-discontinuo

Ahora pasamos a qué novedades tenemos al limite anterior, que es la contratacién del
fijo discontinuo que se refuerza indudablemente.

Este tipo de contrato estd especialmente dirigido a los segmentos que hasta ahora han
recurrido a la contratacién temporal. Entre las novedades mds relevantes que incluye la
reforma laboral de 2022 hay que sefalar que las personas trabajadoras tienen, con el
contrato fijo discontinuo, los mismos derechos que les amparan en indefinido, incluida
la indemnizacién por despido (Kluwer, W. 2022).

Causas (art. 16.1 ET):

1. Trabajos de naturaleza estacional o vinculados a actividades productivas de
temporada

2. Trabajos (no estacionales ni de temporada) de prestacidon intermitente, con
periodos de ejecucion ciertos, determinados o indeterminados.

3. Trabajos en contratas mercantiles o administrativas que, siendo previsibles,
formen parte de la actividad ordinaria de la empresa.

4. Contrato entre ETT y persona para ser cedida temporalmente.

5.4.1. Régimen juridico contrato fijo-discontinuo

El contrato debera reflejar, entre otros, la duracion del periodo de actividad, la jornada
y su distribucidn horaria, si bien estos ultimos podran figurar con caracter estimado, sin
perjuicio de su concrecion en el momento del Ilamamiento (art. 16.2 ET).

Por otro lado, la antigliedad, se calculard teniendo en cuenta toda la duracién de la
relacion laboral y no el tiempo de servicios efectivamente prestado, con la excepcion de
aquellas condiciones que exijan otro tratamiento en atencidn a su naturaleza y siempre
gue responda a criterios de objetividad, proporcionalidad y transparencia (art. 16.6 ET).

Por ultimo, tendran la consideracién de colectivo prioritario para el acceso a las

iniciativas de formacion del sistema de formacion profesional para el empleo en el
ambito laboral durante los periodos de inactividad (art. 16.8 ET).
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5.5. Régimen sancionador

Ahora damos paso al régimen sancionador de esta nueva reforma, donde nos centramos
en tres puntos clave de esta:

a.

No informar a los trabajadores con contratos de duracidn determinada o
temporales, formativos y fijos-discontinuos sobre las vacantes existentes en la
empresa: infraccion administrativa leve (art. 6.5 LISOS).

Utilizacién en fraude de ley de contratos de duracidon determinada o en
supuestos y limites temporales distintos de los previstos legal o
convencionalmente: infraccion administrativa grave por cada persona
contratada (art. 7.2 LISOS): multas por cada una de ellas en su grado minimo, de
1.000 a 2.000 euros; en su grado medio, de 2.001 a 5.000 euros y, en su grado
maximo de 5.001 a 10.000 euros (art. 40.1, c bis) LISOS).

Formalizar contratos de puesta a disposicién para supuestos distintos de los
previstos en el articulo 6.2 LETT: infraccion administrativa grave por cada
persona contratada (art. 19.2, b) y 40.1, c bis) LISOS); o que no se haya realizado
previamente la perceptiva evaluacion de riesgos: infraccién administrativa grave
(art. 19.2, g) LISOS).

5.6. Novedades en los ERTE

Por ultimo, vamos a ahondar en las novedades de los ERTE, en la parte que mas interesa
a las Sociedades Laborales, como empresas contratistas.

En la siguiente tabla, se va a mostrar cada materia con su regulacion y entrada en vigor,
afectando a los ambitos que se han tratado con anterioridad, a excepcidn del ERTE, del
que trataremos a continuacion:

MATERIA ' REGULACION EN VIGOR
ERTE - Reformaart. 47 ET 31/12/21
- Nuevo art 47 bis)
ET
FORMACION - Nuevo art. 9.7 Ley 31/12/21
30/15
COTIZACION Y - Nuevo art. 153 bis 31/12/21
BONIFICACIONES LGSS
REGIMEN SANCIONADOR - Reformaarts. 7,8 31/12/21
y 40 LISOS

“Aqui, lo que tenemos es lo que ha hecho el legislador, coger toda la regulacion que se
ha ido generando durante la pandemia con los ERTE extraordinarios y llevdndolos ahora
a ERTE ordinarios” (Alegre Nueno, M. 2022).
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Si hacemos uso de la memoria, el Real Decreto — ley 8/2020, de 17 de marzo, de medidas
urgentes extraordinarias para hacer frente al impacto econdmico y social del COVID-19,
el primer decreto que aprobd los ERTES COVID decia que a los socios trabajadores de
Sociedades Laborales que estén en el Régimen General, se les aplicaria la misma
regulacién que se les aplicaba a los trabajadores de las cooperativas de trabajo. Es decir,
a efectos del procedimiento interno, se remitia a las cooperativas de trabajo asociado.

Esto, en la regulacién del ERTE ordinario, no aparece en ninguna manera, de forma que
el ERTE en una sociedad laboral tenemos que distinguir porque, légicamente, el ERTE no
es en si el efecto que produce interno, si no el efecto externo respecto a la proteccién
de Seguridad Social.

Una de las particularidades que tienen las Sociedades Laborales, como comenté al inicio
de este punto, es que las Sociedades Laborales pueden tener socios trabajadores en
Régimen General y en el RETA vy, a su vez, los socios trabajadores de la clase General
podrian estar sin proteccidn por desempleo, con lo cual, estos quedaran fuera del de la
Orbita de los ERTE.

El segundo problema que se puede plantear es que la sociedad laboral, a efectos de la

tramitacion del ERTE, es cierto que tanto el socio trabajador como el trabajador por
cuenta ajena tiene una relacion laboral y, por lo tanto, ahi si que deberiamos encajarlos
todos en la tramitacidn de los ERTE ordinarios.

Por ultimo, del propio ERTE se derivan dos nuevas figuras por las que se podra solicitar:
por un lado, por fuerza mayor (impedimentos o limitaciones) y, por otro lado, por causas
econdmicas, técnicas, organizativas o de produccién (ETOP).

De este ultimo, se va a destacar lo siguiente:

- Preferencia por la reduccién de jornada (art. 47.7, a) ET).

- Posibilidad de desafectar y afectar a trabajadores en funcién de las alteraciones
de las circunstancias, con las obligaciones de informacidon y comunicacién (art.
47.7, c) ET).

5.6.1. Prohibiciones

Para terminar este apartado, hablaremos de las prohibiciones dentro de los ERTE.

Durante la aplicacion de cualquier tipo de ERTE (art. 47.7 d) y 47 bis. 5 ET), en las
empresas no podrdan realizarse horas extraordinarias, sin excepcion alguna a la regla. Es
un impedimento légico, viendo que se estd recurriendo a una figura de expediente
regulatorio, dejando a varios trabajadores fuera durante eso tiempo, pero no se podra,
tampoco, abusar de los trabajadores que no estén en ERTE, haciéndoles trabajar mas de
lo que realmente, por contrato y convenio, deben. Si es asi, la empresa no tendrd opcién
a solicitar ERTE.
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Por otro lado, se debe establecer nuevas externalizaciones de la actividad y concentrarse
nuevas contrataciones laborales.

Con respecto a estas dos ultimas, hay una serie de excepciones. Las prohibiciones de
nuevas contrataciones y externalizaciones no seran de aplicacion cuando:

1. Las personas afectadas por el ERTE no puedan desarrollar las funciones
encomendadas por formacidn, capacitacién u otras razones objetivas y
justificadas.

2. Se requerird previa informacion a la Representante de los Trabajadores.

6. CONSECUENCIAS DE LA REFORMA LABORAL PARA LAS SOCIEDADES
LABORALES

La entrada en vigor de la Reforma Laboral acordada entre gobierno, empresarios y
centrales sindicales mas representativas, cierto es que es motivo de felicitacién por
sefialar un cambio de tendencia en la no deseable evolucién que estaba
experimentando el empleo en Espafia, pero especialmente en las personas jovenes, ya
gue Espaiia es el uno de los paises con mayor tasa de paro juvenil de toda la Unién
Europea, con un 29,30%.

Por lo tanto, se considera totalmente necesaria por la degradacién de la calidad del
empleo en lo que refiere a estabilidad y en los ingresos de los trabajadores que estaban
llegando a limites inadmisibles para quienes valoran la integracién de los trabajadores
en la propiedad y gestidn de las empresas, ya que podemos entender que son elementos
positivos de competitividad y de creacién de riqueza, necesarios para una sociedad mas
justa, competitiva y equilibrada.

Pero la reduccidon de los contratos temporales ha afectado de pleno al correcto
funcionamiento de las sociedades laborales, quedando totalmente afectadas por la
modificacidon de los contratos temporales y supresién de los contratos y de obra o
servicio. Habida cuenta de que, para integrar nuevos socios trabajadores en este tipo de
Sociedades, que no sean socios fundadores, es decir, en Sociedades que llevan
funcionando cierto tiempo, es razonable introducir un periodo de adaptacién doble:
como trabajador y como socio.

Actualmente, la normativa que regula las ayudas para la integracion sociolaboral de la
Generalitat Valenciana, prevé un periodo de contratacion temporal minimo de seis
meses para optar a esta subvencién por ese concepto: un trabajador que se integre
como socio-trabajador en ese plazo maximo de seis meses.

1 https://www.rtve.es/noticias/20230331/paro-febrero-ue-eurozona-espana-
jovenes/2434729.shtml#:~:text=As%C3%AD%2C%20Eurostat%20sit%C3%BAa%20la%20tasa,22%2C4%2
5%20de%?20Iltalia.
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La Generalitat ha desarrollado medidas especificas para apoyar a las Sociedades
Laborales y favorecer su creacién y consolidacion. Entre estas ayudas nos encontramos:

1. Subvenciones y ayudas econdmicas: La Generalitat Valenciana ofrece diferentes
lineas de subvenciones y ayudas econdmicas para promover la creacién y el
desarrollo de sociedades laborales. Estas subvenciones pueden destinarse a la
Constitucion de la sociedad, inversiones, formacion de los socios trabajadores,
entre otros aspectos.

2. Asesoramiento y apoyo técnico: se proporciona asesoramiento y apoyo técnico
a emprendedores y trabajadores interesados en crear o formar parte de la
sociedad laboral. Esto puede incluir informacion sobre los tramites
administrativos necesarios, la elaboracion de planes de negocio, la gestion
financiera, entre otros aspectos relevantes.

3. Formacion y capacitacion: La Generalitat valenciana impulsa la formacion vy
capacitacién de los socios trabajadores de las sociedades laborales, con el
objetivo de mejorar sus habilidades y competencias profesionales. Esto puede
incluir cursos de formacién especificos, programas de capacitacidon en gestion
empresarial, entre otros recursos.

4. Programas de empleo y contratacidn: la Generalitat Valenciana promueve la
contratacién de personas en riesgo de exclusion social a través de programas
especificos. Estos programas pueden incluir incentivos para la contratacién de
socios trabajadores en sociedades laborales, facilitando asi su integracion
sociolaboral'?.

Esta ultima ayuda es la que mas se ha visto afectada para su concesion a las Sociedades
Laborales. Estamos hablando de una ayuda econdmica que puede ascender a 12.000 €,
dependiendo de las circunstancias especificas de ese futuro socio-trabajador.

Esa cantidad supone una gran inyeccidn econémica para este tipo de empresas, las
cuales no estan tan consolidadas como otro tipo de sociedades mercantiles, que tienen
mejores margenes de explotacion y fondos de maniobra. Este tipo de sociedades, que
forman para de la economia social, necesitan toda la ayuda que se pueda para tratar de
consolidar y expandir esta figura empresarial.

Se trata de un asunto sensible para una correcta evolucién del empleo estable en las
Sociedades Laborales, y es por ello que desde la Agrupacién Empresarial de Sociedades
Laborales de la Comunidad Valenciana (en adelante AESAL-CV), que actualmente esta
en concurso, ha tratado de impulsar ciertas propuestas de cambio para paliar esta
situacion.

Como se haido detallando en profundidad anteriormente con la reforma laboral y todos
los puntos que ha modificado, desarrollado y suprimido los contratos temporales y de
obra o servicio, que son los que mas afectan a las Sociedades Laborales, los aspectos
siguientes son los mas importantes a destacar.

2 https://www.gva.es/es/inicio/procedimientos?id_proc=1057
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La reduccion del porcentaje de contratos temporales afecta al limite del 49% de
contratacién de trabajadores fijos no socios que tienen las Sociedades Laborales, lo cual
resulta insuficiente y conlleva la descalificacion de la Sociedad Laboral. Este punto es
uno de los que mas se ha visto afectado, siendo, desde mi propio conocimiento y
experiencia, conocedor de casos en empresas, poniendo un claro ejemplo de la empresa
Textils Mora o Hilaturas Textils Crevillente, siendo ambas empresas S.A.L. En estas
empresas, se ha dado el caso de que han sobrepasado el limite del 49% de contratacién
de trabajadores fijos no socios, estando en riesgo de la pérdida de su condicién. Tal es
el caso, que se tuvo que solicitar al Registro Administrativo de Sociedades Laborales una
prorroga de 12 meses para poder solucionar dicha situacion.

La pérdida de la condicidn de Sociedad Laboral supondria tener que devolver todas las
ayudas publicas desde el momento de la descalificacion, y estas empresas, al ser socias
de AESAL-CV, tenian tramitadas ayudas por parte de la Generalitat Valenciana y del
Estado, lo que devolverlas supondria un agravio casi irreparable.

Por ese motivo, la reforma laboral ha implicado, de manera no intencionada, un agravio
a las Sociedades Laborales, viéndose en este tipo de situaciones, a causa de la
modificacion de los contratos temporales y fijos-discontinuos, sobre todo en la
temporalidad de estos contratos, que ahora son de 6 meses maximo, cuando antes
podia computarse hasta 24 meses.

Esta reduccién de la temporalidad elimina, o reduce al minimo, el periodo de
conocimiento mutuo, entre empresa y trabajador, necesario para propiciar la
incorporacion de nuevos trabajadores como socios de la laboral. De hecho, la ayuda a la
integracién sociolaboral de la Generalitat Valenciana establece, en base al art. 15.1, h)
de la Orden de Bases 11/2019, que los trabajadores vinculados a la empresa por
contrato temporal, serd de entre 6 y 24 meses, previa a la incorporacién como socios.
Por lo tanto, con la nueva reforma, tan solo hay opcidn a llegar al limite inferior, lo que
no facilita en absoluto el tener plena seguridad y conocimiento de si el trabajador con
contrato temporal puede valer para ser un socio de la laboral, lo que puede llegar a
dificultar el poder solicitar esta ayuda econémica en base a la reforma del contrato
temporal y su tiempo maximo de 6 meses.

Por otro lado, los contratos indefinidos iniciales impiden la capitalizacidn del pago unico,
fuera del momento inicial, impidiendo en muchos casos la posibilidad de las personas
trabajadoras de acceder a los recursos econdmicos necesarios para financiar la
adquisicion de capital para integrarse como socios trabajadores de la laboral.

El proceso habitual ha sido el siguiente:

En las sociedades laborales, el trabajador permanece con un contrato eventual durante
un tiempo determinado vy, al finalizar el mismo, accede al desempleo para solicitar la
capitalizacion del Pago Unico e incorporarse como socio trabajador a la empresa,
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comprando la acciones o participaciones con la capitalizacién. Durante ese tiempo, la
empresa, no solo evalla el desempefio en el puesto de trabajo, sino también aspectos
a la actitud de la persona trabajadora para valorar su encaje personal y profesional en
el proyecto empresarial y, con ello, decidir si la persona en cuestién es apta y adecuada
para adquirir la condicién de socia trabajadora y si se alinea con la cultura dominante en
la empresa. Esta formula que ha servido para incorporar a muchisimos trabajadores
temporales a socios trabajadores en las Sociedades Laborales se ve gravemente
afectada, haciendo la reforma laboral muy dificil su utilizacidn, y la poca opcién que da
al aprovechamiento de la ayuda a la integracidn socio laboral de la Generalitat
Valenciana.

Con la normativa actual, si una persona trabajadora se incorpora directamente con
contrato indefinido a la Sociedad Laboral, salvo que capitalice el pago uUnico en ese
momento, ya no podra hacerlo después. Es muy infrecuente que una Sociedad Laboral
ofrezca a alguien, desde el momento inicial, la posibilidad de ser socio/a, puesto que
esta condicion establece un vinculo muy fuerte entre las partes que exige un
conocimiento y confianza mutua previos que, obviamente no existen en el momento
inicial.

Las Sociedades Laborales, por lo general, son PYMES, donde en la mayoria de ellas son
constituidas por familiares, es decir, son empresa con fuerte anclaje y arraigo familiar,
lo que poder incorporar a un nuevo tercer socio trabajador, ajeno a cualquier otro tipo
de relacidn con los socios de la laboral, dificulta su integracién socio laboral. No ya por
el mero hecho de la reduccidn de la temporalidad a 6 meses, si no en este tipo de casos,
donde es muy poco probable que una empresa contrate a una persona desde el primer
momento.

De estas situaciones he sido testigo en mi labor en AESAL-CV, donde cada mes, las
empresas asociadas nos hacian consultas al respecto, y muchas de ellas aquejando la
nueva regulacidn, la dificultad que les genera, la posible pérdida de la condicion de
Laboral y el dificil otorgamiento de las subvenciones para las incorporaciones.

Ante la reduccidn cierta de la contratacion temporal el procedimiento expuesto va a
resultar dificilmente utilizable por las sociedades laborales y cooperativas, frustrando o
dificultando enormemente el acceso de muchas personas trabajadoras de las
sociedades laborales y cooperativas a la condicion de socios, o cooperativistas, por
insuficiencia de recursos econdmicos.

Este aspecto perjudica, no solo a la propia Sociedad Laboral, también a la Economia
Social, a la capacidad de los trabajadores para adquirir importancia y peso en su trabajo,
en su empresa.
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7. DERECHO COMPARADO DE LAS SOCIEDADES LABORALES

Las sociedades laborales son empresas privadas mercantiles que se caracterizan por la
participacién mayoritaria de los trabajadores en el capital social y en la gestién de la
empresa. En este texto se pretende analizar el derecho comparado de las sociedades
laborales con otros ordenamientos juridicos, basandose en las fuentes consultadas, y
mostrar las ventajas que tienen otras normativas respecto a la ley espafiola.

En Espania, la ley vigente que regula las sociedades laborales es la Ley 44/2015, de 14 de
octubre, de Sociedades Laborales y Participadas, que derogd la Ley 4/1997 y que
introdujo varias novedades, como la simplificacién del procedimiento de calificacién, la
flexibilizacion del régimen de transmisién de acciones y participaciones, la creacién del
Registro Administrativo de Sociedades Laborales y la regulaciéon de las sociedades
participadas por los trabajadores. La ley define las sociedades laborales como aquellas
sociedades anénimas o de responsabilidad limitada en las que al menos la mayoria del
capital social sea propiedad de trabajadores que presten en ellas servicios retribuidos
de forma personal y directa, en virtud de una relacion laboral por tiempo indefinido.
Ademas, establece una serie de requisitos para obtener la calificacién de sociedad
laboral, como que ningun socio tenga mas del 33% del capital social (salvo excepciones),
que el nimero de horas trabajadas por los trabajadores no socios no supere el 50% del
total o que se cumplan unas normas minimas sobre los estatutos sociales.

Sin embargo, existen otros ordenamientos juridicos que tienen una regulacion diferente
o mas favorable para las sociedades laborales, lo que puede suponer algunas ventajas
respecto a la ley espafiola. Algunas de estas ventajas son las siguientes:

En Francia existen las sociétés coopératives et participatives (SCOP), que son
cooperativas en las que los socios trabajadores tienen al menos el 51% del capital social
y el 65% del derecho a voto. Las SCOP se rigen por la Ley 78-763 de 19 de julio de 1978
y por el Cédigo Cooperativo. Una ventaja de las SCOP es que tienen un régimen fiscal
mas favorable que las sociedades laborales espanolas, ya que estan exentas del
impuesto sobre sociedades y solo tributan por el impuesto sobre la renta de las personas
fisicas sobre los beneficios distribuidos a los socios. Ademas, las SCOP pueden acceder
a ayudas publicas especificas para su creacion, desarrollo y consolidacion.

En Italia existen las societa cooperative di produzione e lavoro (SCPL), que son
cooperativas en las que los socios trabajadores tienen al menos el 50% del capital social
y el 50% del derecho a voto. Las SCPL se rigen por la Ley 142/2001 y por el Cédigo Civil.
Una ventaja de las SCPL es que tienen una mayor flexibilidad en cuanto a la composicidon
del capital social, ya que pueden admitir socios externos que no sean trabajadores,
siempre que no superen el 30% del total. Ademads, las SCPL pueden beneficiarse de una
reduccion del impuesto sobre sociedades y de una exencién del impuesto municipal
sobre actividades econdmicas.

En Reino Unido existen las worker cooperatives, que son cooperativas en las que los
socios trabajadores tienen al menos el 75% del capital social y el 75% del derecho a voto.
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Las worker cooperatives se rigen por la Ley de Cooperativas y Comunidades de Beneficio
de 2014 y por el Cédigo Cooperativo. Una ventaja de las worker cooperatives es que
tienen una mayor autonomia en cuanto a su organizacion interna, ya que pueden elegir
entre diferentes formas juridicas (sociedad limitada, sociedad andnima, sociedad
comanditaria o sociedad colectiva) y establecer sus propios estatutos sociales. Ademas,
las worker cooperatives pueden acceder a financiacion alternativa a través de redes
solidarias o plataformas digitales.

En Estados Unidos existen las worker-owned cooperatives, que son cooperativas en las
gue los socios trabajadores tienen al menos el 51% del capital social y el 51% del derecho
a voto. Las worker-owned cooperatives se rigen por la legislacién estatal y federal sobre
cooperativas y por los principios cooperativos de la Alianza Cooperativa Internacional.
Una ventaja de las worker-owned cooperatives es que tienen una mayor proteccion
legal frente a posibles fusiones o adquisiciones hostiles, ya que requieren el
consentimiento unanime de los socios. Ademas, las worker-owned cooperatives pueden
beneficiarse de incentivos fiscales para fomentar su creacién y desarrollo.

Por otro lado, mas alld de los ordenamientos juridicos de Europa y América del Norte,
muchos paises vecinos han adoptado el modelo espafiol y lo han adaptado a su sistema
societario. Colombia, Costa Rica y Argentina son tres paises que han regulado las
sociedades laborales y han tomado como referencia el modelo espafiol (Navarro
Matamoros, L. 2017).

En Colombia, la regulacion se establecié en 1991 a través de la Ley 10/1991, que cred
las empresas asociativas de trabajo. Estas empresas pueden dedicarse a la produccién,
comercializacién, distribucion de bienes de consumo familiar y prestacién de servicios.
Se requiere un minimo de 3 socios y un maximo de 10 o 20 socios, dependiendo del
objeto de la empresa. Se distinguen cuatro tipos de aportaciones: laborales, laborales
adicionales, activos positivos y dinero.

En Costa Rica, se promulgd la Ley 7407 de sociedades andnimas laborales, que fue
reformada en 1997 por la Ley 7680. La sociedad anénima laboral en Costa Rica tiene la
particularidad de que el 51% del capital social debe estar en manos de socios que
trabajan directamente en la empresa. Se permiten aportaciones laborales, aportaciones
laborales adicionales, activos y dinero. Sin embargo, la sociedad andnima laboral en
Costa Rica solo puede adoptar la forma de sociedad andnima y no la forma de sociedad
limitada.

En Argentina, se ha propuesto una ley para adaptar el régimen de las sociedades
laborales, pero aun no ha sido aprobada. La ley propuesta es la Ley 1406/2001 y busca
establecer requisitos y condiciones para el uso de este régimen. Argentina ha mostrado
interés en introducir la figura de la sociedad laboral y se ha mencionado en proyectos
de ley relacionados con cooperativas recuperadas.

Hay que apuntar que, junto con estos tres ultimos paises, también podemos incluir a
México y Uruguay, que se han visto interesados por regular dentro de sus catdlogos
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societarios la figura de la sociedad laboral, tomando como referencia el modelo espanol
de sociedades laborales (Navarro Matamoros, L. 2017).

Podemos afirmar que las sociedades laborales son una forma de organizacién
empresarial que fomenta la participaciéon de los trabajadores en la propiedad y gestién
de las empresas, asi como su implicacién y compromiso con el proyecto comun. Sin
embargo, existen otros ordenamientos juridicos que tienen una regulacién diferente o
mas favorable para las sociedades laborales, lo que puede suponer algunas ventajas en
cuanto al régimen fiscal, la flexibilidad organizativa, el acceso a la financiacion o la
proteccion legal.

8. PROPUESTAS DE REFORMA DE LA LEY 44/2015 PARA LA MEJORA DE LAS
SOCIEDADES LABORALES

Ante esta nueva situacién, que se va arrastrando desde la entrada en vigor de la nueva
reforma laboral, debemos ser conscientes de que solicitar una reforma para que las
sociedades laborales no se vean perjudicadas es una situacién irreal, poco plausible. Por
tanto, a la vista de que solicitar una reforma del articulado o el mero hecho de instar a
que las Sociedades Laborales tengan una exencién a la norma, lo correcto es buscar
correctas soluciones en otras normas, como la propia Ley 44/2015 y en otros
ordenamientos juridicos mediante a la informacion obtenida por el derecho comparado,
con tal de que pueda generar un efecto positivo, manteniendo la normativa laboral
vigente, en el desempefo de estas Sociedades y poder asi dar una solucién al impacto
generado por la Ley 32/2021, de 28 de diciembre, de medidas urgentes para la reforma
laboral.

8.1. Posibilidad de capitalizar el pago unico, sin estar en situacion legal de
desempleo, para favorecer el relevo generacional en las propias sociedades
laborales, en procesos de reconduccion de situaciones de crisis y
ampliaciones de capital.

Art. 10 bis de la “Disposicion final octava de la Modificacion de la Ley 5/2011, de 29
de marzo, de Economia Social.”

Articulo 10 bis. Capitalizacion de la prestacién por desempleo para la adquisicién de
la condicidon de sociedad laboral o transformacion en cooperativa por sociedades
mercantiles en concurso.”

Extender la posibilidad de capitalizar el Pago Unico, sin estar en situacion legal de
desempleo, a los siguientes supuestos:

a) Adquisiciéon de la condicion de persona socia trabajadora, por parte de
trabajadores con contrato indefinido, para propiciar el relevo generacional en la
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propia sociedad laboral o cooperativa y evitar que la empresa cierre cuando se
jubilen los socios fundadores.

b) Transformacion de empresas convencionales en empresas de Economia social
para la transmision del negocio a sus trabajadores/as ante la falta de relevo
generacional de los propietarios, evitando asi el cierre de la actividad y la pérdida
de puestos de trabajo.

c) Extender el pago Unico a las ampliaciones de capital. Actualmente solo es posible
usar dicho pago para adquirir la condicién de socio, no para ninguna ampliacion.

Algunas Sociedades amplian su capital Social a la hora de incorporar nuevos socios, ya
que los socios anteriores deberan vender parte de sus participaciones a la nueva
persona socia, por lo que sus participaciones bajardn en porcentaje. Para evitar eso
hacen una ampliacién de capital de forma paralela a la venta de participaciones al nuevo
socio, con el fin de mantener el mismo porcentaje de participacion en la empresa.

Dentro de este punto vamos a incluir la sentencia del TSJ Extremadura, Sala de lo Social,
n2 132/2007, de 27 de febrero de 2007, Rec 822/2006, donde los antecedentes del caso
fueron que los demandantes prestaron solicitudes de Pago Unico del importe de la
prestacion por desempleo. Posteriormente, constituyeron una sociedad cooperativa,
gue no una laboral, pero tienen una gran similitud en su normativa, y realizaron
aportaciones de capital. El INEM les notificd que debian justificar la inversion del pago
Unico de desempleo.

El INEM presentd un recurso de suplicacién argumentando que la sentencia de primera
instancia vulneraba el articulo 228.3 del texto refundido de la Ley General de Seguridad
Social en relacién con el articulo 7 del Real decreto 1044/1985.

Resolucién del Tribunal Superior de justicia de Extremadura concluyd que el desembolso
del capital social podia realizarse en dos momentos, y que la normativa no exige que las
aportaciones se dieran antes de la Constitucion de la Sociedad Cooperativa, o también
laboral. Por lo tanto, confirmaron la sentencia de primera instancia y rechazaron el
recurso de suplicacion del INEM.

Otra sentencia para destacar es la del TSJ Castilla y Ledn (Burgos), Sala de lo Social, n?
345/2004, de 25 de mayo de 2004, Rec 258/2004, que resuelve un recurso de
suplicacion interpuesto por el INEM contra una sentencia del juzgado de lo social
numero 1 de Burgos que reconocia el derecho de una trabajadora percibir el pago Unico
de la prestacion por desempleo por un importe de 12.500 euros, al haberse incorporado
como socio trabajador a una sociedad laboral.

El tribunal estima el recurso del INEM y revoca la sentencia de instancia, al considerar
gue la trabajadora solo tenia derecho al pago Unico por el importe de €990, qué fue lo
gue invirtié para adquirir la condicidon de socia, y no por el importe de la posterior
ampliacién del capital.
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8.2. Revisar el art. 1.2 de la ley 44/2015, de 14 de octubre de sociedades
laborales y participadas

1. Revisar y modificar el limite a la contratacion indefinida del 49%, estableciendo
mecanismos de flexibilizacidon y relajacion del cumplimiento de este requisito para
posibilitar la normalidad en el funcionamiento de la sociedad y evitar la descalificacion
de muchas laborales, pero, sobre todo, para poder cumplir con la nueva reforma laboral.

La superacion del limite del 49% no solo puede suponer la pérdida de la condicién de
Laboral, también, bajo el articulo 15.6 de la Ley 44/2015, los Estatutos sociales también
pueden establecer que, con la perdida de esta condicién, también ird aparejada con la
disolucién de la Sociedad, lo que supondria el despido de todos los trabajadores, donde
varios de ellos podrian no tener derecho a la prestacién por desempleo a causa del
Régimen de Seguridad Social, incluso pese a estar en el General.

2. Posibilidad de crear una sociedad laboral por dos socios trabajadores, pero no de
forma temporal durante 36 meses, como establece la Ley, si no de forma permanente,
para poder dar mayores facilidades de constitucién a este tipo de Sociedades de la
Economia Social y generar mas puestos de empleo.

En este punto, debemos mencionar que AESAL-CV, durante el 2022, ha participado en
el proyecto LLAMP de la Generalitat Valenciana, un programa de mentorizacion
avanzada donde se ayuda, aconseja y guia a los jévenes emprendedores a crear su
modelo de negocio. En nuestro caso, se constituyeron 9 nuevas Sociedades Laborales
en la Comunidad Valenciana, donde todas ellas han sido constituidas por dos personas
Unicamente. La Ley establece que se podra constituir la Laboral con dos socios hasta los
primeros 36 meses, donde se tendra que incluir a un tercer nuevo socio. El verdadero
problema radica en que no todos estan dispuestos a introducir a terceras personas
ajenas a su relacion como nuevos socios, ya que no terminan de dar ese paso, ya sea por
confianza o por otras razones.

En diversas ocasiones, este precepto ha desembocado en que una Sociedad Laboral se
acabe convirtiendo en una Sociedad Limitada, por falta de un tercer socio, lo que
perjudica a la Economia Social.

Por tanto, se propone la generalizacion de la constitucidon de Sociedades Laborales por
dos socios trabajadores por tiempo indefinido, modificando al efecto el articulo 1.2 y
concordantes de la Ley 44/2015, de 14 de octubre de Sociedades Laborales y
Participadas, dejando sin efecto la necesidad de incorporar un tercer socio a los 36
meses.

Dicho punto se suma con la proposicion no de ley presentada por el grupo parlamentario
confederal unidos podemos en el Congreso del 13 de marzo de 2018, que instaba al
gobierno a modificar la ley 44/2015 para ampliar el concepto de sociedad laboral a
aquellas empresas en las que al menos el 50% del capital social sea apropiado y
trabajadores con contrato indefinido a tiempo completo o parcial equivalente, sin que
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ningun socio pueda tener acciones o participaciones que representen mas del 33% del
capital social.

Asimismo, propusieron eliminar los limites al nUmero y tipo de contratos temporales
gue pueden realizar las sociedades laborales, lo cual es uno de los temas principales de
este trabajo, que ya hubo una propuesta de reforma en 2018 en el Congreso para evitar
que una nueva reforma laboral perjudicase, como ha sido el caso, la forma de contratar
y los tipos de contratos temporales que estas sociedades podian realizar.

8.3.  Desarrollar el capitulo Il “beneficios fiscales” de la ley 44/2015

Desarrollar el capitulo Il “Beneficios Fiscales” de la Ley 44/2015, de 14 de octubre, de
Sociedades Laborales y Participadas, con una politica fiscal acorde con el deber de
promocion de estas empresas de economia social.

No existe propiamente un régimen fiscal de las mismas, ni mucho menos un tratamiento
que cumpla el objetivo establecido por el art. 129. 2 de la Constitucidn Espafiola:

“Los poderes publicos promoverdn eficazmente las diversas formas de participacion en
la empresa y fomentardn, mediante una legislacion adecuada, las sociedades
cooperativas. También establecerdn los medios que faciliten el acceso de los
trabajadores a la propiedad de los medios de produccion.”

Se proponen las siguientes medidas que incentiven la adquisicion de acciones o
participaciones por parte de los trabajadores y socios de las sociedades laborales, con el
objetivo de mantener las unidades productiva y el empleo.

— Incentivar fiscalmente la participacién de los trabajadores en la empresa.

— Implantar deducciones por inversidn de los propios trabajadores o socios de la
clase laboral en su empresa.

— Implantar incentivos a la constitucién, puesta en funcionamiento y crecimiento
social de Sociedades Laborales, que se centren en la propia constitucién de la
sociedad, o adquisicion de la calificacién, y en los primeros afios de
funcionamiento.

— Exencidon o bonificacion en la cuota de IRPF derivada de las trasmisiones de
acciones o participacion entre socios trabajadores, especialmente en casos de
jubilacion y trasmisiones entre familiares hasta tercer grado de consanguinidad.

8.3.1. Introduccion de nuevo articulo en el capitulo Il “beneficios fiscales” de la ley
44/2015

Utilizando lo sabido gracias al derecho comparado de otros ordenamientos como el
francés, italiano o inglés, se propone tener un régimen igual de favorable que estos
ordenamientos en cuanto al régimen fiscal se refieren, ya que, en Francia, las sociétés
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coopératives estan exentas del Impuesto sobre Sociedades, solo tributan por el IRPF
sobre los beneficios distribuidos.

También, aprovechar la iniciativa del ordenamiento italiano para conseguir una
reduccion del impuesto municipal sobre las actividades econdmicas de estas sociedades.

Por tanto, se propone una modificacidn del capitulo Il “beneficios fiscales” de la Ley
44/2015 para introducir esta exencién del Impuesto de Sociedades o, si no es el caso,
una reduccion de las cuotas, con tal de favorecer a este tipo de sociedades de tan diverso
tamafio, en compasién con las S.A. y S.L.

La exencidn repercutird de manera positiva en las Sociedades, ahorrando el coste fiscal
qgue supone el pago del impuesto, lo que permite disponer de mas recursos para
destinarlos a sus fines propios; ahorro en gestiones administrativas al llevar una
contabilidad menos ajustada a las normas fiscales y no tendrdn que practicar
retenciones sobre las rentas que percibe n i sobre las que satisface a terceros.

Esto generara que las Sociedades Laborales, como sucede en Francia o Italia, sean mas
atractivas a la hora de su constitucién, dando y ofreciendo beneficios fiscales en
comparacion a otros modelos societarios.

En adicién, y como apoyo a lo expuesto, el Grupo Parlamentario Socialista hizo una
proposicion no de ley presentada el 14 de febrero de 2017, que instaba al Gobierno a
elaborar un plan integral para le fomento y apoyo a las sociedades laborales vy
participadas, que incluyera medidas como la revisidon y la mejora de los beneficios
fiscales, la simplificacion administrativa, el acceso al crédito y a la contratacion publica,
la promocion de la participacion de los trabajadores en la gestion y los resultados
empresariales, la formacidn y el asesoramiento especializado y la coordinacién con las
comunidades auténomas y las organizaciones representativas del sector.

Por parte del Grupo Parlamentario Confederal de Unidos Podemos, en el Congreso del
13 de marzo de 18, también hicieron una proposicion no de ley para establecer un
régimen fiscal mas favorable para estas empresas.

8.4. Proteccion del desempleo para los socios trabajadores de la Laboral

Introducir un nuevo articulo, dentro del capitulo I, para poder extender los beneficios
fiscales, en este caso a los beneficios de la Seguridad Social de Trabajadores por cuenta
ajena, asi como la proteccion por desempleo y del Fondo de Garantia Salarial, a los
socios trabajadores de las sociedades laborales, cuando el nimero de socios no sea
superior a veinticinco o siendo superior, no sean retribuidos por el desempefio del
cargo, aun cuando no forme parte del érgano de administracién social, tengan o no
competencias directivas.

Porque recordemos que, en las Sociedades Laborales, los socios trabajadores pueden
estar en el RETA y en el Régimen General, todo ello dependera del porcentaje de
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acciones o participaciones que tengan vy las relaciones de consanguineidad o parentesco
entre los socios. Para mas inri, dentro de los socios que estan en el Régimen General,
algunos pueden no tener la ayuda al desempleo en caso de cerrar la Sociedad, lo que les
genera una situacidn compleja en esas situaciones, quedandose totalmente
desamparados.

Por ello, se propone la introduccidn o ampliacion de estos beneficios para cubrir ese tipo
de situaciones tan desafortunadas, con tal de que no se queden sin proteccién y puedan
tener ese sustento, e incluso poder capitalizar el importe del desempleo como Pago
Unico e invertir ese dinero para constituir una nueva Laboral.

El verdadero problema de la mayoria de Laborales, como cité con anterioridad, es que
son PYMES, de caracter familiar por lo general, por lo que el niumero de trabajadores
gue tienen no es muy alto, a diferencias de las Sociedades Andnimas Laborales, como
Textils Mora S.A.L., donde incorporan trabajadores de forma continua, siendo un total
de mds de 200 personas trabajadoras y mas de 100 socios trabajadores.

Citar la sentencia del TS, Sala de lo Social, n2 665/2016, de 14 de julio de 2016, Rec
3089/2014. La sentencia en cuestién es el resultado de un recurso de casacion para la
unificacién de doctrina presentada por D2 Nuria contra la sentencia de la sala de lo social
del Tribunal Superior de justicia de Andalucia.

D2 Nuria presto servicios para la empresa ocupando el puesto de consejera delegada,
desde el 4 de septiembre de 2002 hasta el 31 de julio de 2010, donde cesd en la
prestacidn de sus servicios y solicitd la prestacidn contributiva por desempleo.

En agosto de 2011, se recibido un informe de la inspeccién provincial de trabajo y
Seguridad Social que concluyé que D2 Nuria, al ser administradora de la sociedad
mercantil, deberia haber estado encuadrada en el régimen general de la Seguridad
Social y excluida de la proteccién por desempleo.

En consecuencia, se inicid un expediente de revisién y revocacion de la prestacién por
desempleo que D2 Nuria habia recibido, y se dictd una resoluciéon revocando dicha
prestacion.

D2 Nuria interpuso una reclamacién previa que fue desestimada y posteriormente
presentd una demanda contra el servicio publico de Empleo Estatal.

El juzgado de lo social nimero dos de Granada desestimd la demanda y esta decisidon
fue confirmada por la sala de lo social del Tribunal Superior de justicia de Andalucia en
la sentencia del recurrida.

En el recurso de casacién para la unificacién de doctrina, sale con una sentencia
contradictoria dictada hoy por la sala de lo social del Tribunal Superior de justicia de
Murcia el 2 de diciembre de 2002, se alega la infraccién de varios articulos de la Ley
General de Seguridad Social y del Estatuto de los trabajadores.
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La sala de lo social del Tribunal Supremo delimita el supuesto litigioso y examina las
normas aplicables, principalmente los articulos 97.2.a) y 97.2.k) de la Ley General de
Seguridad Social, asi como el articulo 21.1 de la ley de sociedades laborales. También
menciona la posterior derogacion de la ley 4/1997 de sociedades laborales y su
sustitucién por la ley 44/2015.

El fallo concluye en la desestimacién del recurso de casacién para la unificacion de
doctrina interpuesto por D2 Nuria contra la sentencia de la sala de lo social del Tribunal
Superior de justicia de Andalucia.

Con esta sentencia podemos observar la desproteccién por parte de la Ley de
Sociedades Laborales y la Ley General de Seguridad Social y la necesidad de extender
esa proteccion, ese beneficio, a los trabajadores que se encuentran totalmente
desamparados por sus funciones dentro de la Laboral, viendo la realidad de la situaciéon
una vez concluye su relacion laboral.

Es por ello, que esta propuesta va encaminada a incrementar que todo trabajador de Ia
Laboral tenga derecho a la proteccién por desempleo.

8.5.  Derivacion de deudas por la antigua empresa

Hemos podido comprobar como la Administracion Central estd derivando la
responsabilidad de las deudas fiscales, laborales y de Seguridad Social a las Sociedades
Laborales, que se crean por la participacion de las personas trabajadoras, que se
encuentran en el desempleo, por el cierre de empresas en crisis y que han generado
estas deudas.

En muchos casos, el Unico motivo para derivar estas deudas es la realizaciéon de una
misma actividad empresarial, y |la coincidencia de proveedores y clientes, circunstancias
muy comunes en la creacion de las Sociedades Laborales.

Esto frena la creacidn nuevas empresas y el mantenimiento del empleo, donde Ia
mayoria de las personas trabajadoras son de mas edad.

Esto contradice la razdn de ser de las Sociedades Laborales, en la que los trabajadores
son los propietarios de la empresa, y se les derivan deudas que no les son propias de su
nueva actividad como Sociedad Laboral.

Volver hacer mencién de que una de las soluciones que tienen las sociedades anénimas
o limitadas en concurso es hacer una transformacidon a Sociedad Laboral, donde los
trabajadores, capitalizando el Pago Unico del desempleo por el cierre de su anterior
empresa, adquieren mediante compra los activos de la empresa en concurso para
constituir la nueva Laboral, siendo los trabajadores antiguos los nuevos socios de la
Laboral.

Lo que se esta haciendo es derivar esas deudas anteriores de la empresa en concurso a
la nueva Sociedad Laboral, bajo el pretexto de que es una “Sucesion de empresa”, lo que
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en derecho laboral es una cesién empresarial o transmisién de titularidad, en la que se
mantiene la identidad de la organizacién, entendida como el conjunto de medios
organizados para llevar a cabo su actividad econémica, donde se regula en el articulo 44
del TR de la Ley del Estatuto de los Trabajadores y el TR de la Ley General de la Seguridad
Social.

Por tanto, se propone no derivar este tipo de deudas a las Sociedades Laborales, creadas
de empresas que han pasado por dificultades, por el motivo de que es una nueva
sociedad, donde solo confluyen los trabajadores de la anterior empresa para continuar
manteniendo sus trabajos bajo la misma actividad econdmica, alejados de la gestion de
la anterior administracion que acabara en concurso.

Esta situacion puede llevar a la empresa a concurso si no disponen del suficiente activo
para cubrir todas las deudas de la anterior empresa y las nuevas que tengan.

Dicho lo cual, es contraproducente y perjudicial para las empresas, los trabajadores y la
Economia Social que la Ley permita declarar Sucesion de empresas a estas Sociedades
Laborales nacidas de una transformacion a casusa de un concurso de acreedores.
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