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I. La ruptura de la causalidad del 
contrato fijo-discontinuo

La reforma que se llevó a cabo a través del Real Decreto-ley 32/2021, de 28 de diciembre, de 
medidas urgentes para la reforma laboral, la garantía de la estabilidad en el empleo y la transfor-
mación del mercado del trabajo alteró de forma sustancial la configuración del contrato fijo-dis-
continuo al incorporar nuevas modalidades en donde tienen cabida ahora un mayor número de 
situaciones1. Aunque la causa de la modificación se situó en la lucha contra la temporalidad y 
la precariedad, los efectos sobre la causa del contrato han dejado otras lecturas.

1. La causa: la lucha contra la temporalidad y la precariedad

En la parte expositiva del Real Decreto-ley 32/2021 se señalaba que «el mercado de trabajo 
español arrastra desde hace décadas un profundo desequilibrio en términos comparados con 
los países de la Unión Europea» y que ello se debe «a que España tiene una tasa de temporali-
dad y de paro que prácticamente duplica la media europea». La norma de urgencia se adoptó 
para hacer frente al «paro y temporalidad excesivos (…) cambiando las normas que favorecen 
esta temporalidad por otras que impulsen la estabilidad en el empleo».

En el programa de gobierno pactado por el Partido Socialista Obrero Español y Unidas 
Podemos («Coalición progresista. Un nuevo acuerdo para España»), firmado el 30 de diciem-
bre de 2019, antes de la pandemia de COVID-19, ya se indicaba en el capítulo 1 la necesidad 
de «Consolidar el crecimiento y la creación de empleo de calidad». En particular, en clave de 
«Contratación», en el apartado 1.5 se señalaba: «Impulsaremos el diálogo social para abordar, 
entre otras, las siguientes tareas: 1.5.1.— Revisión de los contratos formativos y aprobación 
y desarrollo del Estatuto del Becario para que su uso responda a finalidades exclusivamente 
formativas (…); 1.5.3.— Simplificar y reordenar el menú de contratos de trabajo (…); 1.5.4.— 
Explorar las opciones posibles para reducir la dualidad, favoreciendo el uso del contrato 
fijo-discontinuo para actividades cíclicas y estacionales».

El Plan de Recuperación, Transformación y Resiliencia de España, aprobado por el Consejo 
de Ministros en su reunión de 27 de abril de 2021, incluía entre sus objetivos en el compo-
nente 23, sobre nuevas políticas públicas para un mercado de trabajo dinámico, resiliente 
e inclusivo, la reforma de la legislación laboral para la reordenación y simplificación de los 
contratos de trabajo, el fomento de la contratación indefinida, la reducción de la temporalidad, 
la reorientación de los contratos de duración determinada, la lucha contra el abuso de la con-
tratación temporal y la mejora de los contratos formativos, a fin de adaptarlos a los cambios 
producidos en el sistema educativo y de contribuir al mejor desempeño de las actividades del 
puesto de trabajo mediante la adquisición de competencias y habilidades2.

1	 Gordo González, Luis: «Nuevos retos en la gestión del empleo público laboral tras las últimas 
reformas», en Trabajo y Derecho, núm. 91, 2022; y Cuadros Garrido, M.ª Elisa. (2022). «El nuevo 
contrato fijo discontinuo. En J. P. Maldonado Montoya», en La reordenación del tiempo de trabajo, 
BOE, Madrid, págs. 1193-1209.

2	 Cabero Morán, Enrique: «La reordenación de los contratos de trabajo y la reducción de la tempo-
ralidad», en Trabajo y Derecho, núm. 88, 2022.

80
Revista Justicia & Trabajo, n.º 7, diciembre 2025

ISSN: 2952-1955

Sergio González García La causa del contrato fijo-discontinuo



El acuerdo alcanzado sobre la reforma laboral el 23 de diciembre de 2021 en la mesa del 
diálogo social, constituida al efecto por el Gobierno y las organizaciones sindicales CCOO y 
UGT y las organizaciones empresariales CEOE y CEPYME, asumió los anteriores objetivos.

El preámbulo del Real Decreto-ley 32/2021 comenzaba asumiendo que «Hablar de reforma 
laboral en España es evocar un larguísimo proceso de cambios normativos que no han 
logrado, sin embargo, acabar con los graves problemas de nuestro mercado de trabajo: el 
desempleo y la temporalidad». Señalaba, además, que «La combinación de ambos ha dado 
lugar a que el trabajo en nuestro país esté especialmente afectado por la precariedad, como 
inquietante realidad que da lugar a malas condiciones de empleo, priva a nuestro sistema 
productivo de desplegar toda su capacidad y dificulta una ciudadanía plena en el trabajo». 
Reconocía que «No es la norma laboral el único lugar desde el que afrontar y resolver estos 
problemas», si bien resulta «imprescindible que las reglas que regulan el trabajo por cuenta 
ajena brinden el marco oportuno para unas relaciones laborales sanas, no basadas en la 
precariedad y que garanticen el trabajo con derechos como expresión concreta del mandato 
que expresa el artículo 9.2 de la Constitución Española». Y no dudaba en elegir como meta 
prioritaria la corrección de los excesos en la contratación temporal, porque, «Desde la apro-
bación del Estatuto de los Trabajadores en 1980, apenas estrenada nuestra Democracia, el 
trabajo en España ha evolucionado arrastrando siempre el pesado lastre de la temporalidad 
que ha impedido a una parte importante de las personas trabajadoras ejercer de forma plena 
sus derechos y ha creado una inercia, de dimensión cultural, que ha mermado el crecimiento 
de las empresas y su productividad».

El Real Decreto-ley 32/2021 se encuentra en sintonía con el componente 23 y aboga —como 
se indica en su Preámbulo— por la «simplificación de los contratos», la «reordenación de las 
modalidades de contratación laboral» y la «reducción de la tasa de temporalidad», mediante 
el diseño de «nuevos tipos de contratos para que el contrato indefinido sea la regla general y 
el contrato temporal tenga un origen exclusivamente causal, evitando una utilización abusiva 
de esta figura y una excesiva rotación de personas trabajadoras». La norma «pretende esta-
blecer una regulación eficaz de los contratos formativos, que proporcione un marco idóneo 
para la incorporación de las personas jóvenes al mercado laboral, ya se trate de contratos 
en alternancia con los estudios o bien de contratos para la obtención de una práctica pro-
fesional adecuada al nivel de estudios». Y para ello se sostiene que el «reforzamiento del 
contrato indefinido y la configuración de un sistema eficiente de lucha contra la precariedad 
son elementos imprescindibles para la construcción de una economía competitiva» y «para 
reducir la temporalidad resulta imprescindible «simplificar los tipos de contratos, generalizar 
la contratación indefinida y devolver al contrato temporal la causalidad que se corresponde 
con la duración limitada»3.

Aparentemente había dos posibles caminos para limitar el uso y el abuso de la tempora-
lidad: la reformulación de la contratación temporal o la sustitución de las modalidades con-
tractuales por un único contrato indefinido con una indemnización por despido decreciente. 
El Real Decreto-ley 32/2021 optó por la primera vía.

3	 Ibid.

81
Revista Justicia & Trabajo, n.º 7, diciembre 2025
ISSN: 2952-1955

Sergio González García La causa del contrato fijo-discontinuo



2. El efecto: la redefinición de la causa del contrato

El legislador de urgencia quiso superar la segmentación del mercado de trabajo y reducir 
las elevadas tasas de temporalidad a través de una reforma que ha tenido muy en cuenta el 
contenido de la Directiva 1999/70, del Consejo, de 28 de junio de 1999, relativa al Acuerdo 
marco de la CES, la UNICE y el CEEP, así como la doctrina del Tribunal de Justicia de la Unión 
Europea.

El Real Decreto-ley 32/2021 modificó las causas que permiten celebrar contratos de dura-
ción determinada, introdujo nuevas reglas sobre concatenación de contratos4, eliminó la posi-
bilidad de celebrar contratos para obra o servicio determinado5 (artículo 15 ET) y configuró 
un nuevo contrato fijo-discontinuo que pone fin a la distinción entre contratos fijos-periódicos 
y fijos-discontinuos6; y cuya causa remota se sitúa, en última instancia, en la lucha contra la 
temporalidad y la precariedad. La duda se plantea al analizar la causa próxima, originaria-
mente vinculada al carácter estacional de la prestación.

II. Evolución histórica de la causalidad 
en la contratación laboral

El contrato fijo-discontinuo se configuró inicialmente con el fin de dar respuesta al trabajo 
estacional que conlleva que la actividad productiva se realice por ciclos anuales de activi-
dad-inactividad. El ciclo de las estaciones (primavera, verano, otoño e invierno) determina 
que, en determinados sectores (agricultura, ganadería, pesca), industrias o servicios, el tra-
bajo se desarrolle por campañas o temporadas. Y, en este contexto, entraba en juego el traba-
jador fijo-discontinuo o «trabajador de campaña, temporada, costera o zafra»7.

El carácter fijo o temporal del contrato no deja de ser una opción del legislador: la finaliza-
ción de la campaña o temporada puede ser la causa extintiva de la relación (contrato eventual 
o para obra o servicio determinado, por temporada, campaña o zafra) o la causa suspensiva 
del contrato que vuelve a reiniciarse en el siguiente ciclo productivo (contrato fijo-periódico, 
fijo-discontinuo o intermitente).

4	 La Disposición derogatoria única del Real Decreto-ley 32/2021 deroga «cuantas normas de igual o 
inferior rango contradigan o se opongan a lo dispuesto» en la norma de urgencia; y expresamente 
las disposiciones referidas a los contratos temporales previstos en el artículo 15.1.a) del ET (con-
trato de obra) contenidas en cualquier norma del ordenamiento jurídico y, en particular, en la Ley 
Orgánica 6/2001, de 21 de diciembre, de Universidades y en la Ley 14/2011, de 1 de junio, de la 
Ciencia, la Tecnología y la Innovación [Disposición Derogatoria Única 1 y 3]».

5	 Esta modalidad había sido fuertemente cuestionada a nivel interno (STS 1137/2020, de 29 de 
diciembre de 2020) y comunitario (STJUE de 24 de junio de 2021, C-550/19).

6	 De conformidad con la Disposición Final Octava 2 c) del Real Decreto-ley 32/2021 la nueva redac-
ción del artículo 16 del ET entró en vigor el 30 de marzo de 2022; sin que la norma de urgencia haya 
previsto transitoriedad alguna.

7	 Tárraga Poveda, José: El contrato de trabajo fijo discontinuo, Bomarzo, Albacete, 2004, pág. 7.
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El contrato fijo-discontinuo, entendido unas veces como un «agregado de contratos even-
tuales de campaña o temporada encadenados» y otras como una «variedad de trabajo a 
tiempo parcial», se configura como una «especie autónoma y típica de prestación de servi-
cios laborales»8.

La ordenación de esta figura contractual partió originariamente de la costumbre, luego se 
reguló en normas sectoriales y convencionales y, más tarde, en la Ley 16/1976, de 8 de abril, 
de Relaciones Laborales (LRL) y en los posteriores Estatutos de los Trabajadores9.

Las bases de trabajo adoptadas por los Jurados Mixtos reconocieron a los trabajadores 
ocupados en este tipo de trabajo un derecho preferente para ser contratados cada vez que 
surgiese la necesidad de trabajo10.

Las Reglamentaciones y Ordenanzas recogieron la experiencia de las anteriores bases y 
costumbres profesionales, hasta que se produjo el reconocimiento del derecho de la condi-
ción de fijos de los trabajadores ocupados en estos trabajos y su consiguiente derecho a ser 
llamados en las sucesivas campañas11.

La Ley 16/1976 acogió el contrato fijo-discontinuo como una modalidad autónoma del 
contrato a tiempo parcial. La norma establecía el principio de causalidad en materia de con-
tratación laboral (artículo quince) y reconocía a los trabajadores ocupados en tareas estacio-
nales la condición de «fijos de trabajos discontinuos» (artículo dieciséis uno), con derecho a 
ser llamados por orden de antigüedad dentro de cada especialidad, permitiéndoles instar el 
procedimiento de despido en caso de incumplimiento (artículo dieciséis dos).

La Ley 8/1980, de 10 de marzo, del Estatuto de los Trabajadores incluyó la figura del con-
trato fijo-discontinuo dentro de los contratos de duración determinada (artículo quince uno, 
apartado e), incorporando el trabajo fijo-periódico dentro del contrato fijo-discontinuo. De este 
modo, por una parte, se justificaba el recurso al contrato eventual a «razones de temporada» 
y, por otra, dentro de los supuestos de contratación temporal causal se incluían los trabajos 
fijos y periódicos de carácter discontinuo.

La Ley 32/1984, de 2 de agosto, sobre modificación de determinados artículos de la Ley 
8/1980, de 10 de marzo, del Estatuto de los Trabajadores, dio entrada a la distinción entre el 
contrato a tiempo parcial, en el que se prestaban servicios durante un determinado número 
de horas al día o a la semana, o de días a la semana o al mes, inferiores a los dos tercios de la 
proyección sobre tales períodos de tiempo de la jornada habitual en la actividad (nuevo artí-
culo doce); y el contrato fijo-discontinuo, en el que no se prestaban servicios todos los días 
que en el conjunto del año tenían la consideración de laborales (nuevo artículo quince seis). 
De modo que el contrato fijo-discontinuo, incluido el fijo-periódico, tenía un índice anual de 
parcialidad, mientras que el contrato a tiempo parcial tenía un índice semanal o mensual. El 
desarrollo reglamentario del artículo quince seis del Estatuto de los Trabajadores de 1980 se 
llevó a cabo en los artículos 11 a 14 del Real Decreto 2104/1984, de 21 de noviembre, por el 

8	 Tárraga Poveda, op. cit., pág. 8.
9	 Ibid.
10	 García Ortega, Jesús: «El contrato fijo-discontinuo», en J. I. García Ninet, La contratación temporal, 

Tirant lo Blanch, Valencia, 1999, pág. 330.
11	 En las Leyes de Contrato de Trabajo de 1931 y 1944 no se hacía referencia al trabajo estacional.
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que se regulan diversos contratos de trabajo de duración determinada y el contrato de traba-
jadores fijos-discontinuos. En particular, el artículo 11 definía los trabajos fijos y periódicos de 
carácter discontinuo como «trabajos de ejecución intermitente o cíclica, tanto los que tengan 
lugar en empresas con actividades de temporada o campaña, como cualesquiera otros que 
vayan dirigidos a la realización de actividades de carácter normal y permanente respecto del 
objeto de la empresa, pero que no exijan la prestación de servicios todos los días que en el 
conjunto del año tienen la consideración de laborables con carácter general».

El Real Decreto-ley 18/1993, de 3 de diciembre, de Medidas Urgentes para el Fomento de 
la Ocupación (convertido en Ley 11/1994, de 19 de mayo), derogó el artículo quince seis del 
Estatuto de los Trabajadores de 1980 y supuso la pérdida de autonomía del contrato fijo-discon-
tinuo. El Real Decreto-ley separó conceptualmente el contrato fijo-periódico del fijo-discontinuo, 
en función de si el trabajo se repetía o no en fechas ciertas y determinadas, y ambos pasaron a 
configurarse como una subespecie del contrato de trabajo a tiempo parcial, que se desarrolló 
reglamentariamente por medio del Real Decreto 2317/1993, de 29 de diciembre, por el que se 
desarrollan los contratos en prácticas y de aprendizaje y los contratos a tiempo parcial (que 
derogó el Real Decreto 2104/1984, en relación con los «trabajos fijos y periódicos de carácter 
discontinuo»). La modificación tenía como finalidad «convertir el trabajo a tiempo parcial «en 
factor que favorezca el incremento de las tasas de ocupación, al permitir, mediante el cómputo 
anual de la jornada, adaptar los sistemas de organización de las empresas a las necesidades 
productivas» (así se indicaba en la Exposición de Motivos), pero en la práctica supuso una rup-
tura con los usos y costumbres que habían dado lugar a la configuración de esta figura.

La anterior configuración se mantuvo en el artículo 12.2 del Real Decreto Legislativo 1/1995, 
de 24 de marzo, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Traba-
jadores, hasta que unos años después el Real Decreto-ley 8/1997, de 16 de mayo (después 
Ley 63/1997, de 26 de diciembre) llevó el trabajo fijo-discontinuo a la rúbrica del artículo 12 
del Estatuto de los Trabajadores de 1995 («Contrato a tiempo parcial, contrato fijo disconti-
nuo y contrato de relevo») con el fin de perfilar la mejor la distinción entre fijos-periódicos y 
fijos-discontinuos.

La modificación del artículo 12 del Estatuto de los Trabajadores de 1995 a través del Real 
Decreto-ley 15/1998, de 27 de noviembre, de medidas urgentes para la mejora del mercado 
de trabajo en relación con el trabajo a tiempo parcial y el fomento de su estabilidad, incorporó 
cambios importantes en el contrato a tiempo parcial: en el contrato, que debía realizarse 
por escrito, debían figurar el número de horas ordinarias de trabajo al día, a la semana, al 
mes o al año, la distribución horaria y su concreción mensual, semanal y diaria, incluida la 
determinación de los días en los que el trabajador debería prestar servicios, la prohibición 
de realizar horas extras, la regulación de las horas complementarias o la previsión de que la 
jornada debía ser «inferior al 77 % de la jornada a tiempo completo establecida en el convenio 
colectivo de aplicación o, en su defecto, de la jornada ordinaria máxima legal». Y esto generó 
ciertas fricciones, especialmente con el contrato fijo-discontinuo que no se repetía en fechas 
ciertas y determinadas. La Ley 55/1999, de 29 de diciembre, de medidas fiscales, adminis-
trativas y del orden social, introdujo algunos ajustes e incorporó un nuevo párrafo al artículo 
12.3 b) que permitía a los convenios colectivos de ámbito sectorial fijar para los contratos 
fijos-discontinuos un límite de jornada superior al 77 % cuando la actividad estacional del 
sector así lo justificara, pero la regulación tenía ciertas carencias, sobre todo por la referencia 
a la jornada máxima que, en el caso de los trabajadores fijos-discontinuos, únicamente podía 
referenciarse de forma anual.
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El Real Decreto-ley 5/2001, de 2 de marzo, de Medidas Urgentes de Reforma del Mercado 
de Trabajo para el incremento del empleo y la mejora de su calidad, y la posterior Ley 12/2001, 
de 9 de julio, resolvieron estos problemas trasladando la regulación del trabajo discontinuo 
que no se repite de forma cierta al artículo 15.8 del Estatuto de los Trabajadores de 1995, 
instaurándose así dos modalidades distintas de trabajo fijo-periódico y discontinuo que con-
vivían, además, con la permanencia de las regulaciones anteriores a través de regímenes 
transitorios que se sucedían (los contratos celebrados al amparo de las normas derogadas 
se rigen por la normativa conforme a la que se celebraron). El contrato fijo-periódico quedó 
como una modalidad del contrato indefinido a tiempo parcial (artículo 12.3); y el contrato 
fijo-discontinuo pasó al artículo 15.8. De este modo, se producía una vuelta parcial a los orí-
genes, al situarse el contrato fijo-discontinuo stricto sensu como modalidad específica dis-
tinta del contrato a tiempo parcial12. La separación del régimen jurídico de los trabajadores 
fijos-discontinuos cuyo período de actividad se repite en fechas ciertas tenía su lógica, ya que 
en estos casos no tenía mucho sentido la institución del llamamiento y, además, la predeter-
minación del periodo de actividad implicaba saber de antemano que la jornada anual total 
sería inferior a la jornada de un trabajador a tiempo completo comparable13.

Durante los años siguientes, el contrato a tiempo parcial volvió a experimentar cambios. 
En particular, en un contexto de crisis económica, el Real Decreto-ley 16/2013, de 20 de 
diciembre, de medidas para favorecer al contratación estable y mejorar la empleabilidad de 
los trabajadores, duplicó el porcentaje de horas complementarias pactadas (del 15 % al 30 %),  
redujo el plazo de preaviso de siete a tres días e introdujo la posibilidad de realizar horas com-
plementarias de ofrecimiento voluntario, sin pacto previo, hasta un 15 % ampliable al 30 % por 
convenio colectivo, y sin que computen a efectos del límite máximo de horas complemen-
tarias pactadas. La reforma tenía como finalidad declarada introducir «los suficientes ele-
mentos de flexibilidad en la gestión del tiempo de trabajo» (así se indica en la exposición de 
motivos) y promovía la contratación a tiempo parcial como instrumento para crear empleo. 
Hasta ese momento, los contratos de trabajo a tiempo parcial, el contrato fijo-periódico y el 
fijo-discontinuo, habían tenido algún tipo de «certeza»: el contrato indefinido a tiempo parcial 
y el fijo-periódico, la jornada contratada, las fechas de inicio y fin de la misma; y el contrato 
fijo-discontinuo, la campaña y/o temporada y el orden de llamamientos14. A raíz de la reforma, 
el contrato a tiempo parcial y el fijo-periódico perdieron parte de la certeza de su jornada 
debido a la desregulación de las horas complementarias.

El Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refun-
dido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores (ET), mantuvo este esquema con un único 
cambio: incorporó el texto que ya se recogía en el artículo 15.8 del Estatuto de los Trabajado-
res anterior de forma independiente, en su artículo 16 (que lleva por rúbrica «Contrato fijo-dis-
continuo»), permaneciendo inalterada la redacción del artículo 12.3 (dentro de la regulación 
del contrato a tiempo parcial).

Hasta la reforma de 2021, el contrato fijo-discontinuo se había configurado como una 
modalidad contractual orientada a la realización de trabajos de ejecución periódica, intermi-

12	 Gorelli Hernández, Juan: «El contrato fijo discontinuo», en Modalidades de contrato de Trabajo, 
Tecnos, Madrid, 2003, pág. 283.

13	 Duque González, Mario: «El contrato fijo-discontinuo tras el RD-Ley 32/2021: la introducción del 
trabajo a llamada en el ordenamiento español», en Trabajo y Derecho núm. 97, 2023, págs. 1-37.

14	 SSTS de 17 de diciembre de 2001 (rec. 66/2011 y rec. 68/2001). 
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tente o cíclica, por temporada o campañas, cuya duración y fecha de reproducción resultaban 
más o menos previsibles15.

1. La configuración anterior a la reforma de 2021

La doctrina ha venido afirmando que el contrato fijo-discontinuo lleva implícita su defini-
ción, por cuanto se trata de un contrato fijo por su duración, pero discontinuo por la forma de 
prestación de servicios, que es intermitente.

El carácter fijo se refiere a la duración del contrato. Para la doctrina y la jurisprudencia, la 
expresión fijo o de duración indefinida se contrapone a la duración temporal del contrato, y los 
discontinuos son trabajadores fijos16.

El carácter periódico y discontinuo se refiere a la forma de ejecución del contrato: la presta-
ción del servicio se lleva a cabo durante periodos determinados (temporadas) o de forma dis-
continua (campañas) o intermitente (aunque se realice en períodos temporales determinados 
e intercalados con otros de actividad y no se repita de forma regular)17, por lo que no puede 
ser a tiempo completo. Es un concepto flexible que alcanza «a la realización de actividades 
de carácter normal y permanente respecto del objeto de la empresa, pero que no exijan la 
prestación de servicios todos los días que en el conjunto del año tienen la consideración de 
laborales con carácter general»18.

A raíz de las reformas que se introdujeron en el Real Decreto-ley 5/2001 y la Ley 12/2001, 
se pueden distinguir dos tipos de contratos: 1) los contratos para realizar «trabajos fijos y 
periódicos dentro del volumen normal de actividad de la empresa» (ex artículo 12.3 del Esta-
tuto de los Trabajadores de 1995 y del ET vigente, en su redacción original), esto es, fijos 
de temporada o fijos-periódicos, en los que resulta posible predecir la fecha de comienzo y 
conclusión (se repiten en fechas ciertas); y 2) los contratos para realizar trabajos «que tenga 
el carácter de fijos discontinuos y no se repitan en fechas ciertas, dentro del volumen normal 
de actividad de la empresa» (ex artículo 15.8 del Estatuto de los Trabajadores de 1995, poste-
riormente, artículo 16 del ET vigente) esto es, los fijos de campaña o fijos-discontinuos, en los 
que no se puede prever el inicio y la finalización (se repiten en fechas inciertas).

Bajo el criterio de un sector de la doctrina, la distinción entre fijos-periódicos y fijos-discon-
tinuos era «artificiosa, irrelevante, y carente de utilidad práctica», puesto que en ambos casos 
se trataba de «trabajos de reiteración cíclica con independencia de que el funcionamiento 
de la empresa sea continuo o discontinuo»19. En este sentido, se apuntaba la posibilidad 
de suprimir la variedad del contrato a tiempo parcial para evitar prácticas fraudulentas en 
materia de protección por desempleo. La reforma laboral de 2021 eliminó la categoría de 
fijo-periódico y la integró en la modalidad única del indefinido fijo-discontinuo (artículo 16 ET), 
reforzando aquella crítica doctrinal.

15	 STS de Murcia de 21 de enero de 2000 (AS 5170).
16	 Tárraga Poveda, op. cit., pág. 11.
17	 STS de 17 de diciembre de 2001 (RJ 2002/2116) y STSJ de Galicia de 3 de diciembre de 1998 (AS 

6739).
18	 STS de 3 de junio de 1994 (RJ 4750).
19	 García Ortega: «El contrato fijo-discontinuo», pág. 97.
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Por su parte, 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 (LGSS), equipara parcialmente 
a los trabajadores a tiempo parcial y a los fijos-discontinuos a efectos de cotización, cóm-
puto de los periodos de cotización y base reguladora de las prestaciones (artículo 245, 247 y 
248 LGSS), manteniendo para estos últimos —tras su reintroducción por el Real Decreto-ley 
11/2024, de 23 de diciembre, para la mejora de la compatibilidad de la pensión de jubilación 
con el trabajo— el tradicional coeficiente de 1,5 con el límite de los días naturales del año. 
Ahora bien, dicha equiparación no se extiende al ámbito del desempleo, ya que los trabajado-
res fijos-discontinuos están expresamente incluidos por el art. 267.1.d) LGSS como «perio-
dos de inactividad productiva» en situación legal de desempleo, lo que permite que accedan 
a prestaciones durante esos periodos, siempre que reúnan los requisitos legales exigidos. En 
este contexto, la práctica consistente en novar contratos indefinidos en fijos-discontinuos20 
ha perdido su fundamento.

2. El nuevo contrato fijo-discontinuo

El Real Decreto-ley 32/2021 ha recibido distintas valoraciones. Para algunos es «una 
herramienta fundamental para reconducir al carácter indefinido los contratos temporales sin 
causa… de este modo muchos de los contratos incorrectamente calificados como temporales 
transitarán hacia su correcta calificación»21; «un instrumento que coadyuva a atajar la tempo-
ralidad, encauzando anteriores contratos temporales al amparo del Art. 15 del ET que ahora 
se han quedado sin cobertura (los contratos de obra o servicio determinado) y permitiendo 
su celebración por empresas de trabajo temporal para atender necesidades temporales de 
diversas empresas usuarias»22. Para otros, «ha abierto la puerta a supuestos no objetivos»23, 
dando entrada al contrato a llamada24.

El nuevo artículo 16 del ET (que ha pasado de 4 a 8 apartados) elimina la distinción entre el 
contrato a tiempo parcial y el fijo-discontinuo (en función de si se repetía o no a fecha cierta), 
aumenta el espectro de supuestos, potencia el papel de los convenios colectivos y de los 
acuerdos de empresa y refuerza los deberes de información.

En primer lugar, la reforma pone fin a la distinción entre contratos fijos-periódicos y fijos-dis-
continuos, «respondiendo de hecho a lo que ya existe a efectos de protección social, al exis-
tir una identidad en el ámbito objetivo de cobertura y evitando con ello diferencias de trato 
injustificadas» (así se indica en la Exposición de Motivos de la norma) e incluye dentro del 
contrato fijo-discontinuo los concertados para la realización de trabajos: 1) de carácter «esta-
cional o vinculados a actividades productivas de temporada»; o 2) no estacionales, pero «de 
prestación intermitente, con periodos de ejecución ciertos, determinados o indeterminados».

20	 Fernández Domínguez, Juan José: «Novación del contrato indefinido a tiempo parcial en fijo dis-
continuo y protección por desempleo», en AA. VV., en La protección por desempleo en España, 
Laborum, Murcia, 2015.

21	 Ballester Pastor, M.ª Amparo: La reforma laboral de 2021: más allá de la crónica, Ministerio de 
Trabajo y Economía Social, Madrid, 2022.

22	 García Ortega, Jesús: «El contrato fijo discontinuo tras el Real Decreto-ley 32/2021 de 28 de di-
ciembre, de reforma laboral», en AEDTSS, 2022, págs. 1-5.

23	 Ibid.
24	 Duque González, op. cit.
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La nueva redacción del artículo 16 del ET unifica el régimen jurídico del contrato fijo-dis-
continuo e incluye la realización de trabajos: 1) que no se repiten en fechas ciertas, dentro del 
volumen normal de la actividad de la empresa (anteriormente denominado fijo-discontinuo) y 
2) que se repiten en fechas ciertas, determinadas o indeterminadas (el anteriormente deno-
minado fijo-periódico), supuesto que venía cubriéndose con contratos de trabajo a tiempo 
parcial por tiempo indefinido (ex artículos 12.3 y 16.1 del ET).

El contrato a tiempo parcial exige certeza en los tiempos y jornadas, algo que resultaba 
incompatible con el contrato fijo-discontinuo, pero que no encajaba mal con el fijo-perió-
dico25. De ahí que inicialmente se plantease la escisión de este último del fijo-discontinuo y 
su inclusión dentro del contrato a tiempo parcial. El mal encaje de la figura del llamamiento 
con la repetición en fechas ciertas y determinadas que caracterizaba al contrato fijo-perió-
dico y su similitud con el contrato a tiempo parcial parecían justificar su separación del con-
trato fijo-discontinuo. El problema estaba en que, al desvincular el contrato fijo-periódico del 
fijo-discontinuo, el primero perdía su vinculación con los trabajos de temporada y campaña y, 
con ello, su causalidad26.

No era sencillo distinguir un contrato a tiempo parcial vertical, por determinados días a 
la semana o al mes, de un contrato fijo-periódico para prestar servicios determinados días a 
la semana o al mes. Algunos autores los identificaban plenamente27, mientras que otros no 
consideraban que un contrato de estas características pudiese catalogarse como fijo-perió-
dico28. En este sentido, se señalaba que diferenciar «un contrato fijo-periódico de un contrato 
a tiempo parcial por determinados días al año puede resultar una tarea completamente impo-
sible si únicamente se atiende al criterio temporal, máxime cuando nada impide fijar un índice 
anual con una distribución horaria que abarque todas las semanas o meses del año»29. De 
ahí que el deslinde se fundamentase para algunos autores en la relación que existe entre el 
fijo-periódico y el fijo-discontinuo y, en particular, en sus similitudes (vinculación a una tem-
porada, campaña o estacionalidad generadora de un periodo de actividad anual relativamente 
homogéneo) y diferencias (el primero se repite en fechas ciertas y determinadas y el segundo 
no); mientras que otros defendían la falta de causalidad del contrato fijo-periódico y su iden-
tificación con el contrato a tiempo parcial vertical30.

En segundo lugar, la reforma amplía el ámbito de aplicación del contrato fijo-discontinuo 
con el fin de redirigir a esta modalidad una buena parte del empleo temporal e incluye dos 
supuestos: 1) la «prestación de servicios en el marco de la ejecución de contratas mercan-

25	 Valverde Asencio, Antonio José: La determinación del período de actividad de los trabajadores 
fijos-discontinuos, Tirant lo Blanch, Valencia, 2022.

26	 Yanini Baeza, Jaime: La contratación para trabajos fijos discontinuos, McGraw-Hill, Madrid, 1998, 
pág. 61.

27	 Rivera Sánchez, Juan Ramón: «Acceso a la prestación por desempleo de los trabajadores a tiem-
po parcial con "jornada concentrada", durante el período de inactividad», en Revista Española de 
Derecho del Trabajo, 2022, págs. 73-102.

28	 González del Rey Rodríguez, Ignacio: El contrato a tiempo parcial, Aranzadi, 1998, pág. 291.
29	 Duque González, op. cit. que cita en este mismo a García Ortega, «El contrato fijo discontinuo...», 

op. cit., pág. 80-81 y Yanini Baeza, op. cit., pág. 30.
30	 Yanini Baeza, op. cit. y Rivera Sánchez, op. cit. Vid., en este sentido, la Orden de 17 de junio de 

1980 y las STSJ del País Vasco de 27 de octubre de 2011 (rec. 2213/2011) y de Andalucía (Mála-
ga) de 20 de septiembre de 2017 (rec. 839/2017).
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tiles o administrativas que, siendo previsibles, formen parte de la actividad ordinaria de la 
empresa»; y 2) la cesión de mano de obra a través de empresas de trabajo temporal o ETT 
(artículo 16.1, párrafos segundo y tercero). Esto es, el legislador amplía el ámbito de aplica-
ción del contrato consciente de que su utilización por contratas mercantiles y administrativas 
y ETT se aleja de su causa próxima (estacionalidad y discontinuidad) y responde a una causa 
remota (lucha contra la temporalidad y el desempleo).

La ampliación de supuestos permite que las empresas contratistas acudan a este modelo 
de contratación para dar cobertura a necesidades permanentes y ordinarias de trabajo; y que 
las ETT puedan crear bolsas de trabajadores fijos-discontinuos para atender a la cesión de 
mano de obra, que es su necesidad ordinaria de personal31. Algunos autores consideran que 
la nueva regulación en materia de contratas y subcontratas o ETT tiene carácter constitutivo, 
como excepción causal a la tipicidad de esta figura, que seguiría vigente32. Aunque, en sentido 
contrario, también hay autores que han señalado que lo que ha hecho el legislador es romper 
con la figura anterior y configurar un contrato a llamada en el que encajan tanto los procesos 
de externalización productiva como la actividad de las ETT33.

A raíz de la reforma, el contrato fijo-discontinuo ni tiene por qué tener la certeza de la cam-
paña y/o temporada, ni tiene por qué tener la certeza de las fechas de inicio y fin, mantenién-
dose el orden de llamamientos en el caso de que se produzca la necesidad productiva definida 
como actividad intermitente. El legislador ha configurado la causa del contrato desplazando 
el acento desde los factores puramente exógenos hacia la organización empresarial y, en su 
caso, la negociación colectiva, con la exigencia de una previsibilidad objetiva de los periodos de 
actividad (planificación anual / ritmo de reiteración y una estimación de jornada «tan ajustada 
como sea razonablemente posible»). La intermitencia, por tanto, ha de ser objetivable y contro-
lable judicialmente, y debe establecerse, a nivel de empresa, un orden de llamamiento.

En este contexto, la posibilidad de compatibilizar un trabajo fijo-discontinuo con otro para 
lograr la ocupación completa es, ciertamente, problemática: el rechazo injustificado del lla-
mamiento puede asimilarse a la baja voluntaria (con pérdida de indemnización y prestacio-
nes), mientras que la inobservancia empresarial del orden o de las reglas convencionales 
habilita la acción por despido34.

III. La renovación de la causa del 
contrato fijo-discontinuo

Si el objetivo del legislador hubiese sido suprimir la distinción conceptual entre el fijo-pe-
riódico y el fijo-discontinuo, habría sido suficiente con suprimir el artículo 12.3 del ET e incluir 
dentro del objeto del artículo 16 del ET la realización de trabajos que tengan el carácter de 

31	 López Balaguer, Mercedes: La contratación laboral en la Reforma de 2021. Análisis del RDL 
32/2021, de 28 de diciembre, Tirant lo Blanch, Valencia, 2022, pág. 116.

32	 Goerlich Peset, José M.ª (2022): «Contrato fijo-discontinuo: ampliación de supuestos y mejora de 
garantías», Labos: Revista de Derecho del Trabajo y Protección Social, 2022, págs. 58-72.

33	 Duque González, op. cit.
34	 Duque González, op. cit.
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fijos-discontinuos, se repitan o no, en fechas ciertas, dentro del volumen normal de actividad 
de la empresa. Sin embargo, lo que hizo fue reconocer la posibilidad de desvincular el con-
trato de cualquier tipo de campaña, temporada o estacionalidad.

La laxitud de la causa del contrato fijo-discontinuo favorece su uso y a priori parece tener 
encaje con la filosofía de una reforma que tenía entre sus objetivos declarados garantizar 
la estabilidad en el empleo (reducir la temporalidad) y transformar el mercado del trabajo35. 
Aunque tampoco puede pasarse por alto su finalidad estadística: a efectos del Servicio 
Público de Empleo Estatal (SEPE), la inactividad de las personas fijas-discontinuas no se 
refleja necesariamente como «paro registrado», aun cuando puedan encontrarse en situa-
ción legal de desempleo (art. 267.1.d) LGSS) y, en su caso, percibir prestaciones si cumplen 
requisitos. Por lo que, en mayor o menor medida, el contrato enmascara la temporalidad y la 
precariedad de estos trabajadores36.

La nueva redacción del artículo 16 del ET permite diferenciar los siguientes supuestos: 1) 
trabajos de temporada o estacionales; 2) trabajos de prestación intermitente que no tengan 
naturaleza estacional o de temporada, con periodos de ejecución ciertos, determinados o 
indeterminados; 3) trabajos en el marco de la ejecución de contratas mercantiles o adminis-
trativas que, siendo previsibles, formen parte de la actividad ordinaria de la empresa; 4) los 
contratos con ETT para la cesión de mano de obra a empresas usuarias; y 5) los trabajos en 
el sector público37.

1. Trabajos de naturaleza estacional o de temporada

La contratación para trabajos de naturaleza estacional o vinculados a actividades pro-
ductivas de temporada comprende aquellos supuestos en los que la discontinuidad tempo-
ral viene determinada por factores externos o por necesidades cíclicas de la organización 
empresarial. En tales casos, el contrato fijo-discontinuo —regulado en el artículo 16 del ET— 
se configura como una modalidad de contrato indefinido destinada a la realización de activi-
dades que no se desarrollan durante todo el año, sino en determinados periodos que pueden 
repetirse en fechas ciertas o inciertas, constituyendo la respuesta legal obligada a las nece-
sidades permanentes y recurrentes de carácter estructural.

La estacionalidad obedece, en general, a factores exógenos (climáticos, de mercado o 
de demanda), mientras que la periodicidad puede derivar de la propia organización de la 
empresa. En ambos casos, la reanudación de la actividad activa la obligación de llamamiento 
del trabajador fijo-discontinuo, manteniendo la relación laboral en suspenso durante los perio-
dos de inactividad38, sin que ello implique la ruptura de la continuidad del vínculo contractual.

Para una parte de la doctrina, esta modalidad contractual está especialmente diseñada 
para la realización de trabajos que, aunque no se mantienen de forma constante a lo largo 

35	 Goerlich Peset, op. cit., págs. 58-72.
36	 Duque González, op. cit.
37	 En este punto se parte de la clasificación de Duque González, op. cit.
38	 Núñez-Cortés Contreras, M.ª del Pilar: «El contrato fijo discontinuo: precisiones conceptuales, 

requisitos y derechos de las personas trabajadoras», en Revista de Derecho Social y Empresa, núm. 
17, 2022, págs. 1-25.
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del año, se repiten de manera cíclica por campañas o temporadas —empleándose ambos 
términos, en la práctica, como equivalentes—. La «temporada» o «campaña» determina, por 
tanto, la reanudación de la prestación laboral y la activación de las obligaciones recíprocas 
derivadas del contrato. No obstante, la delimitación concreta de la temporada presenta cier-
tos matices, ya que puede depender del ejercicio de las facultades de organización y direc-
ción del empresario39. Dichas facultades, aunque legítimas, no son discrecionales en sentido 
estricto, sino que deben ejercerse conforme a los principios de buena fe, proporcionalidad y 
razonabilidad, y están sujetas al control judicial, especialmente cuando su utilización pueda 
afectar a la cobertura de necesidades mediante contratos temporales por circunstancias de 
la producción o a través de horas extraordinarias40.

La determinación de la temporada o campaña puede tener su origen en factores externos, 
como el clima o la estación; razones organizativas o productivas de la empresa, derivadas de 
temporadas altas o picos de demanda previsibles; o la conexión de la prestación de servicios 
a empresas de temporada o en ciclos estacionales41. Lo normal es que se produzcan interrup-
ciones entre una temporada y otra, aunque en algunos sectores dichas interrupciones puedan 
ser mínimas o inexistentes. En estos casos, cuando la actividad se desarrolla de forma prácti-
camente continua, podría considerarse que la relación ha adquirido la naturaleza de contrato 
indefinido ordinario, en virtud del principio de primacía de la realidad42.

La necesidad permanente de trabajadores para la cobertura de actividades recurrentes o 
cíclicas debe canalizarse, en consecuencia, a través del contrato fijo-discontinuo, tanto en 
empresas cuya existencia o actividad se limita a determinadas campañas o temporadas como 
en aquellas otras de carácter permanente que desarrollan parte de su actividad de forma 
periódica o intermitente. No obstante, cuando las necesidades productivas previsibles sean 
ocasionales o de breve duración, y no superen el límite legal de noventa días discontinuos al 
año, podrán atenderse mediante contratos de duración determinada por circunstancias de la 
producción, conforme al artículo 15.2 párrafo cuarto del ET43. Y cuando la necesidad de mano 
de obra sea meramente imprevisible, no recurrente o ajena a la planificación periódica de la 
empresa, la contratación temporal deberá articularse a través de los supuestos ordinarios de 
circunstancias imprevisibles del artículo 15.2 párrafo primero del ET, siempre dentro de los 
límites estrictos que impone la causalidad de la contratación temporal y bajo control judicial 
del fraude de ley. La frontera entre la contratación temporal y la indefinida discontinua parece 
definirse hoy, no solo por la previsibilidad de la necesidad, sino también por su intensidad, 
duración y carácter estructural dentro de la organización productiva.

39	 Martínez Barroso, M.ª de los Reyes: «Luces y sombras de la ordenación del trabajo fijo-disconti-
nuo tras la reforma laboral», Revista Española de Derecho del Trabajo, núm. 251, 2022, págs. 1-52, 
cita, en este sentido, el artículo 8.5 del Convenio colectivo de las Empresas Organizadoras del 
Juego del Bingo en la provincia de Alicante, que contempla que los contratos fijos discontinuos 
puedan concertarse por «cualquier causa o circunstancia que lo aconseje» (BOPA 10 de mayo de 
2016).

40	 Valverde Asencio, op.cit., pág. 122.
41	 Lahera Forteza, Jesús y Vicente Palacio, Aránzazu, Los contratos de trabajo fijos discontinuos e 

indefinidos a tiempo parcial, Aranzadi, Cizur Menor, 2023, pág. 36.
42	 STS 1 octubre 2013 (rec. 3048/2012).
43	 Lahera Forteza y Vicente Palacio, op. cit., págs. 39-40.
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El contrato fijo-discontinuo ostenta desde su inicio naturaleza indefinida, sin perjuicio de 
que la negociación colectiva pueda prever la conversión de relaciones temporales sucesivas 
en fijas discontinuas, especialmente en sectores donde la estacionalidad o la recurrencia 
de las campañas ha propiciado tradicionalmente el uso encadenado de contratos tempora-
les. Estos mecanismos de conversión, previstos en convenios o acuerdos sectoriales, actúan 
como instrumentos de estabilización del empleo y de corrección de la temporalidad estruc-
tural, pero no alteran la calificación jurídica originaria del contrato fijo-discontinuo como rela-
ción laboral indefinida desde su formalización inicial44.

2. Trabajos no estacionales, intermitentes, con períodos 
de ejecución ciertos, determinados o indeterminados

Este subtipo se refiere a actividades cuya intermitencia no puede identificarse con la esta-
cionalidad o con las actividades de temporada y surge como consecuencia de la reforma 
laboral de 2021, que amplía el ámbito de actuación del fijo-discontinuo hacia supuestos de 
intermitencia previsible no vinculada a la estacionalidad con el propósito de reducir la tem-
poralidad estructural.

La clave en este caso se encuentra en la periodicidad de la prestación cada año, que se 
repite intermitentemente, en fechas determinadas o indeterminadas. Aunque la norma no lo 
indica, la discontinuidad de los trabajos se debe a motivos intrínsecos, esto es, por la propia 
dinámica organizativa y productiva de la empresa, que determinará la existencia de «perío-
dos de ejecución ciertos, determinados o indeterminados». En este sentido, se sostiene que 
la indeterminación «no significa aleatoriedad sino desconocimiento del momento en el que 
se va a producir un hecho que se sabe que va a suceder»45. Por tanto, la indeterminación en 
este contexto no implica aleatoriedad, sino una previsibilidad estructural —no cronológica— 
derivada de la organización productiva. Desde esta perspectiva, este supuesto incluiría: los 
«Trabajos permanentes consustanciales y estables en la actividad de la empresa» que tengan 
«carácter intermitente, conocido en el sector de la actividad y objetivable con independencia 
de la voluntad de las partes, o de la voluntad unilateral del empresario»46.

De este modo, el artículo 16.1, segundo párrafo del ET, se solapa parcialmente con el artí-
culo 15.2 del ET —contrato por circunstancias de la producción—, ya que ambos abordan 
oscilaciones o intermitencias en la actividad empresarial47. No obstante, mientras el contrato 
temporal exige imprevisibilidad o excepcionalidad, el fijo-discontinuo intermitente presupone 
una intermitencia previsible, cíclica o reiterada, aunque no estacional.

Dentro de este subtipo cabe diferenciar dos supuestos, en función de si los periodos de 
ejecución ciertos están determinados o no.

44	 Sala Franco, Tomás: Los contratos indefinidos fijos discontinuos, Tirant lo Blanch, Valencia, 2022, 
pág. 10 y, anteriormente, López Terrada, Eva Carolina.: «Acerca del nacimiento, suspensión y extin-
ción del contrato fijo discontinuo», en Jurisprudencia social a debate, Tirant lo Blanch, Valencia, 1995.

45	 Núñez-Cortés Contreras, op. cit., pág. 9 y Beltrán de Heredia, Ignasi: «El contrato fijo discontinuo 
y los contratos temporales», en Una mirada crítica a las relaciones laborales, 2022. Obtenido de 
https://ignasibeltran.com/los-contratos-temporales-laborales/.

46	 Núñez-Cortés Contreras, op. cit., pág. 9.
47	 Lahera Forteza y Vicente Palacio, op. cit., pág. 19.
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En primer lugar, se encuentra la contratación de trabajos de prestación intermitente que no 
sean de temporada o estacionales, con periodos de ejecución ciertos y determinados. Para 
algunos autores, dentro de esta categoría se incluiría el antiguo contrato fijo-periódico al que 
no sería exigible, tampoco antes de la reforma, ninguna exigencia de estacionalidad o con-
centración de periodos (equiparándolo con el contrato a tiempo parcial vertical)48.

En segundo lugar, en los trabajos de prestación intermitente que no tengan naturaleza 
estacional o de temporada con periodos de ejecución ciertos e indeterminados, el concepto 
de periodos de ejecución ciertos sustituye a los conceptos de campaña y estacionalidad, por 
lo que lo único que se exige es que se sepa que se va a ejecutar el contrato. Al sustituirse la 
exigencia de la estacionalidad o temporada por un mero período de ejecución, se diluye la 
exigencia de causalidad49, planteándose el riesgo de aproximar esta modalidad al trabajo a 
llamada50. La Dirección de Trabajo ha intentado salir al paso apelando a la necesaria previsi-
bilidad de la jornada introduciendo conceptos jurídicos indeterminados como que el cálculo 
anticipado sea «tan ajustado como sea razonablemente posible» o la fijación de un ritmo de 
reiteración» que permita conocer «como poco, de cerca de la totalidad de horas de prestación 
de servicios». Por su parte, la doctrina y la jurisprudencia51 han subrayado que la prestación 
laboral intermitente no puede quedar al arbitrio de la empresa, debiendo existir siempre una 
previsión objetiva de los periodos de actividad, estimados en tiempo y duración.

Para algunos autores, el carácter fijo-discontinuo del trabajo exigirá: 1) que no dependa de 
la decisión unilateral del empresario; 2) que se trate de una actividad conocida en el sector; 
3) que dependa de factores objetivos independientes de la voluntad de las partes52; 4) que se 
trate de una actividad permanente de la empresa; y 5) que tenga periodos de ejecución cierta, 
determinados o determinables53.

A diferencia del artículo 16.1 del ET anterior, que permitía el contrato fijo-discontinuo «para 
realizar trabajos que tengan el carácter fijo-discontinuos y no se repitan en fechas ciertas, 
dentro del volumen normal de actividad de la empresa», en la nueva redacción se elimina la 
exigencia de reiteración en fecha «incierta» y la necesidad de que se encuentre dentro del 
«volumen normal de la empresa», lo que supone una expansión de la figura y una mayor cober-
tura jurídica de actividades discontinuas previsibles pero no estacionales54.

3. Trabajos en el marco de contratas

La reforma incluye dentro del ámbito de aplicación del contrato fijo-discontinuo los traba-
jos que se lleven a cabo en el marco de la ejecución de contratas mercantiles o administra-
tivas que, siendo previsibles, formen parte de la actividad ordinaria de la empresa (artículo 
16.1, párrafo segundo). Esta tercera modalidad surge como consecuencia directa de la dero-

48	 Goerlich Peset, op. cit., págs. 58-72.
49	 Duque González, op. cit.
50	 Ibid.
51	 STS 19 de febrero de 2019, rec. 971/2019, y STS 28 de octubre de 2020, rec. 4364/2018.
52	 López Terrada, op. cit.
53	 STS de 20 de abril de 2005, rec. 1075/2004.
54	 Sempere Navarro, A. V.: «Sobre la contratación fija discontinua», en Revista Aranzadi Doctrinal, 

núm. 8, 2022, págs. 1-31.
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gación del contrato temporal para obra o servicio determinado, estableciendo un cauce de 
contratación indefinida para aquellas actividades externalizadas que, aun articuladas a través 
de contratas o concesiones, constituyen la actividad habitual o estructural de la empresa 
contratista.

En esta tercera modalidad no existe una reiteración cíclica. Los períodos se vinculan al 
cumplimiento de las obligaciones interempresariales, atendiendo así a la supuesta tempo-
ralidad de los servicios que presta la empresa contratista a la principal y que constituyen 
su actividad mercantil ordinaria, cuya continuidad está condicionada por la renovación de 
la contrata o contratas con el empresario principal55. La intermitencia, por tanto, no deriva 
de la estacionalidad de la producción sino de la eventual discontinuidad en la adjudicación o 
renovación de las contratas, configurando una relación de carácter estructural y no coyuntural.

En esta subespecie de la modalidad anterior se reconduce la contratación temporal 
hacia formas de contratación indefinida. El contrato para obra o servicio determinado se 
había empleado durante décadas como instrumento para eludir la contratación indefinida al 
amparo de la temporalidad de contratos mercantiles o administrativos que permitían externa-
lizar la actividad productiva. El artículo 15.1 a) del ET anterior a la reforma de 2022 permitía la 
celebración de contratos de duración determinada «para la realización de una obra o servicio 
determinados, con autonomía y sustantividad propia dentro de la actividad de la empresa y 
cuya ejecución, aunque limitada en el tiempo, sea en principio de duración incierta». En estos 
casos, los contratos no podían «tener una duración superior a tres años ampliable hasta doce 
meses más por convenio colectivo de ámbito sectorial estatal o, en su defecto, por convenio 
colectivo sectorial de ámbito inferior». De forma que, transcurridos esos plazos, los trabaja-
dores adquirían la «condición de trabajadores fijos de la empresa».

Este precepto había servido desde mediados de los años noventa del siglo pasado para 
admitir la contratación para obra o servicio determinado con el objeto de realizar una acti-
vidad contratada con un tercero, por tiempo determinado, extendiendo su duración durante 
el tiempo que comprendiese la contrata, aunque su celebración no estuviese prevista en el 
convenio colectivo56. A finales de la década pasada (2018), el Tribunal Supremo estimó que 
el contrato para obra o servicio determinado vinculado a la duración de la contrata dejaba de 
ser válido, convirtiéndose la relación en indefinida, cuando la contrata experimenta distintas 
novaciones y el trabajador seguía adscrito a la misma durante un elevado número de años, ya 
que en ese caso dejaba de existir la causa que habilitaba la contratación temporal al conver-
tirse aquella en una actividad permanente de la contratista y resultar imprevisible su fecha de 
extinción57. En 2020 la Sala Cuarta de nuestro más Alto Tribunal concluyó que la externaliza-

55	 Vicente Palacio, M.ª Arántzazu.: «La supresión del contrato por obra o servicio determinado y el 
nuevo papel del contrato fijo-discontinuo en el ámbito de las contratas», en Revista Crítica de Rela-
ciones de Trabajo, 2022, págs. 79-89.

56	 Sempere Navarro, op. cit., págs. 1-31, cita, entre otras, las SSTS 15 enero 1997 (RJ 1997, 497); 
25 junio 1997 (RJ 1997, 6133); 8 junio 1999 (RJ 1999, 5209); 20 noviembre 2000 (RJ 2001, 1422). 
Doctrina que reafirman las sentencias citadas en notas siguientes y aplican las SSTS de 28 febrero 
2017 (RJ 2017, 1640), 17 abril 2018 (RJ 2018, 1850); 27 abril 2018 (RJ 2018, 2309) y 22 mayo 2020 
(RJ 2020, 2051).

57	 Sempere Navarro, op. cit., cita, entre otras, la SSTS, Pleno, de 19 (4) julio 2018 (RJ 2018, 4165); (RJ 
2018, 4047); (RJ 2018, 4184); (RJ 2018, 4526). Aplican su doctrina las SSTS de 11 octubre 2018 
(RJ 2018, 5551); 5 marzo 2019 (RJ 2019, 1530); 28 noviembre 2019 (RJ 2019, 5381); 16 enero 2020 
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ción de una parte de la actividad de una empresa no generaba para la empresa auxiliar una 
causa específica de temporalidad atendible mediante un contrato de obra o servicio58.

En síntesis, en un primer momento se contrataba a los trabajadores para una obra o ser-
vicio vinculado (por ejemplo, a una concesión), a su finalización se indemnizaba con doce 
días de salario por año de servicio y luego se les volvía a contratar para otra nueva concesión 
o para otra contrata (y así sucesivamente). Posteriormente, se empezó a considerar que en 
estos casos el trabajador que permanecía adscrito a la misma contrata durante un elevado 
número de años tenía una relación indefinida. Y finalmente se estimó que al término de la con-
trata el empresario debía acudir al despido por circunstancias productivas, sin que se pudie-
sen detraer de la indemnización las indemnizaciones que hubiera percibido el trabajador de 
cada uno de los contratos temporales que se habían dado por finalizados con anterioridad59. 
En caso contrario, si se daba por terminada su relación por extinción del contrato, el despido 
se consideraba improcedente60.

A raíz de la reforma, ya no es posible celebrar contratos de obra o servicio para cada con-
trata, desapareciendo también la obligación de indemnizar por cada una de las sucesivas 
extinciones. El legislador opta así por integrar la cobertura de las contratas en el ámbito de la 
contratación indefinida, a través del contrato fijo-discontinuo, reconociendo que la continuidad 
de estas actividades depende de la dinámica de adjudicación entre empresas y no de la volun-
tad del trabajador o de la empresa contratista. Ahora se vincula al trabajador con la empresa 
a través de contratos fijos-discontinuos, dejando un periodo de inactividad entre contrata y 
contrata (que no conlleva indemnización a favor del trabajador, salvo que el convenio diga lo 
contrario); y cuando la empresa pierde la contrata o no la consigue, la extinción debe articu-
larse por causas productivas u organizativas.

El nuevo artículo 15.2 del ET dispone, con respecto al contrato por circunstancias de la 
producción (refundición de los contratos para obra y servicio y eventuales), que «no podrá 
identificarse como causa de este contrato la realización de los trabajos en el marco de con-
tratas, subcontratas o concesiones administrativas que constituyan la actividad habitual u 
ordinaria de la empresa». De este modo, el legislador traslada el cambio jurisprudencial al 
plano normativo, prohibiendo expresamente que la mera existencia de una contrata justifi-
que la temporalidad. Solo un incremento ocasional o imprevisible de la demanda productiva 
podría justificar el contrato temporal; en cambio, la prestación previsible y reiterada derivada 
de contratas debe articularse a través del contrato fijo-discontinuo.

En el marco de la ejecución de contratas, hay quien considera que el empresario puede 
concertar un contrato indefinido o un contrato fijo-discontinuo, según cuáles sean las cir-
cunstancias. Aunque, en sentido contrario, también se sostiene que, en el caso de las con-
tratas mercantiles o administrativas, la intermitencia viene dada por el término de cada una 
de ellas, constituyendo una relación de carácter fijo-discontinuo61. La literalidad del artículo 

(RJ 2020, 275); 26 febrero 2020 (RJ 2020, 1714); 3 marzo 2020 (RJ 2020, 1144); 7 mayo 2020 (RJ 
2020, 1450); 14 mayo 2020 (RJ 2020, 2431) y 21 mayo 2020 (RJ 2020, 2044).

58	 STS de 29 diciembre 2020 (RJ 2020, 5028).
59	 SSTS 20 de junio de 2018 (rec. 3510/2016) y 26 de enero de 2022 (rec. 959/2019).
60	 Rodríguez Hernández, Jesús: «La nueva regulación de los fijos discontinuos en la reforma laboral: 

un híbrido que traerá polémica», en Diario La Ley, núm. 34, 2022, págs. 1-10.
61	 Beltrán de Heredia, op. cit.
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16.1 párrafo tercero del ET («podrá concertarse») confirma, además, el carácter voluntario de 
esta modalidad: el empresario puede optar por la contratación indefinida ordinaria o por la 
discontinua, dependiendo de la organización de su actividad y de la naturaleza de las contratas 
asumidas.

La doctrina se ha mostrado crítica con esta modalidad. Es difícil determinar dónde se 
encuentra el carácter previsible de muchas de las actividades para las que se va a emplear un 
subtipo que canaliza la temporalidad derivada de los procesos de externalización productiva 
al contrato fijo-discontinuo62 y refuerza el carácter de contrato a llamada de este último (si 
hay que cubrir un puesto se llama al trabajador y si no sigue desempleado, pero formalmente 
contratado)63. En este sentido, se advierte que el nuevo modelo traslada la inseguridad de la 
contrata —ahora ya sin límite temporal— al trabajador, quien puede quedar largos periodos en 
inactividad sin indemnización, siempre que la empresa respete el plazo máximo de tres meses 
entre recolocaciones previsto legalmente o ampliado por convenio.

Aunque el legislador introduce ese plazo máximo de inactividad entre recolocaciones, esta 
medida no garantiza la estabilidad, ya que un trabajador puede estar ocupado cuatro días al 
año y cumplir con la regla de los tres meses, evidenciando que el objetivo de reducción de 
la temporalidad no siempre se traduce en una mejora efectiva de la seguridad en el empleo. 
La doctrina subraya, por ello, la necesidad de una interpretación restrictiva del artículo 16.1, 
párrafo tercero, del ET que preserve la finalidad de la reforma laboral de 2021 y evite que la 
figura del fijo-discontinuo en contratas devenga un instrumento de precariedad indefinida.

4. Trabajos en el marco de Empresas de Trabajo Temporal

El cuarto subtipo permite suscribir contratos con ETT para la cesión de mano de obra 
a empresas usuarias. Esto es, la utilización del contrato fijo-discontinuo para la cesión de 
trabajadores a empresas con necesidades que tienen encaje en las causas de contratación 
temporal previstas en el artículo 15 del ET. Se trata de una modalidad singular que, en pala-
bras de la doctrina, «desnaturaliza la lógica intrínseca del contrato de puesta a disposición» 
con el fin de reconducir la contratación temporal anterior hacia el contrato fijo-discontinuo64.

El artículo 10.1 de la Ley 14/1994, de 1 de junio, por la que se regulan las empresas de 
trabajo temporal (LETT), establece que el contrato entre una ETT y un trabajador para que 
este preste sus servicios en empresas usuarias puede concertarse por tiempo indefinido o 
por duración determinada, de forma coincidente con la del contrato de puesta a disposición65. 
Y el artículo 6.2 de la LETT dispone que este último podrá celebrarse entre una ETT y una 
empresa usuaria en los mismos supuestos y bajo las mismas condiciones y requisitos en 
que la empresa usuaria podrá celebrar un contrato de duración determinada de acuerdo con 
lo dispuesto en los artículos 11 y 15 del ET. Esta previsión se complementa con el artículo 

62	 Cabero Morán, op. cit. y De la Puebla Pinilla, Ana: «El impacto de la reforma laboral en la presta-
ción de trabajo en contratas y subcontratas», en Trabajo y Derecho, 2022, págs. 1-21.

63	 Duque González, op. cit.
64	 Núñez-Cortés Contreras, op. cit., pág. 13.
65	 Similares precisiones se recogen en el artículo 16 del Real Decreto 417/2015, de 29 de mayo, por 

el que se aprueba el Reglamento de las empresas de trabajo temporal y en el artículo 17.19 del VI 
Convenio Colectivo de Empresas de Trabajo Temporal.
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7 de la LETT, donde se indica que la duración de los contratos de puesta a disposición será 
la dispuesta en los referidos preceptos, sin perjuicio de que, si a la finalización del plazo el 
trabajador continúa prestando servicios en la empresa usuaria, quedará vinculado con esta 
por un contrato indefinido.

Tradicionalmente, la aplicación conjunta de estos preceptos daba lugar a que la jurispru-
dencia considerase que nuestro Derecho excluía el contrato fijo-discontinuo como una de las 
modalidades admitidas para llevar a cabo la ulterior cesión a la empresa usuaria: «No cabe 
calificar de actividad fija discontinua la llevada a cabo por el trabajador contratado por una 
ETT ya que la actividad que realiza la citada empresa es la puesta a disposición de trabaja-
dores para la empresa usuaria, para la realización de tareas de carácter temporal —a tenor 
del artículo 6.1 de la LETT— y dichas tareas no están dotadas de una cierta homogeneidad, 
ya que dependerá del tipo de actividad que demande la empresa usuaria. No sería posible el 
poner a disposición de la empresa usuaria al trabajador para la realización de tareas cíclicas, 
que se repiten periódicamente, ya que en ese caso estaríamos ante un trabajador fijo-dis-
continuo de la empresa usuaria, lo que no está permitido por la LETT, que solo contempla la 
posibilidad de realizar contratos temporales»66.

En contra de este criterio, un sector de la doctrina sostenía —antes de la reforma— que no 
había razones concluyentes para impedir que las ETT pudiesen atender demandas cíclicas y 
homogéneas a través de la contratación de trabajadores fijos-discontinuos. Si bien se mos-
traba cierta preocupación ante la posible contratación fraudulenta de fijos-discontinuos como 
alternativa a los trabajadores indefinidos comunes, toda vez que los periodos de inactividad 
de estos últimos corren a cargo de las ETT, mientras que en el caso de los fijos-discontinuos 
están cubiertos por la prestación por desempleo67. Además, la utilización del contrato fijo-dis-
continuo por las ETT implicaba en cierto modo instaurar un trabajo a llamada, dada la impo-
sibilidad de delimitar un periodo más o menos homogéneo para realizar los llamamientos.

El artículo 10.3 de la LETT anterior al Real Decreto-ley 32/2021 permitía celebrar contratos 
con los trabajadores para cubrir varios contratos de puesta a disposición sucesivos, siem-
pre que estuviesen plenamente determinados y respondieran a las causas temporales del 
artículo 15 del ET. Esta redacción ya anticipaba la lógica de intermitencia planificada que 
la reforma de 2021 consolidó al incorporar expresamente el contrato fijo-discontinuo en el 
marco de las ETT.

A partir del Real Decreto-ley 32/2021, la reforma admite expresamente la celebración de 
contratos fijos-discontinuos por ETT conforme al artículo 16.1 del ET, en relación con el artí-
culo 10.3 de la LETT, al que se añade un segundo inciso. Así, el nuevo artículo 16.1 del ET 
permite suscribir contratos fijos-discontinuos entre «una empresa de trabajo temporal y una 

66	 STS, Pleno Sala 4.ª, de 30 julio 2020 (RJ 2020, 3885) (Ponente, Sra. Segoviano Astaburuaga, con 
Voto particular de los magistrados Blasco Pellicer, Moralo Gallego y de la magistrada García Pa-
redes, de un lado, y otro de la magistrada Ureste García). El voto particular que sostuvo la posibi-
lidad de celebrar contratos indefinidos, incluso de carácter discontinuo, siempre que atendiesen 
«únicamente a la relación entre ambos contratantes, al margen de la empresa usuaria», ya que, 
aunque la actividad que presta la ETT es de carácter permanente, es posible que puedan tener un 
a necesidad fija y periódica de mano de obra. 

67	 Viqueira Pérez, Carmen: «¿Puede una ETT contratar trabajadores fijos discontinuos?», en Revista 
de jurisprudencia laboral, núm. 10, 2020.
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persona contratada para ser cedida», reconociendo la posibilidad de cesión bajo un vínculo 
indefinido de prestación intermitente.

La disposición final primera del Real Decreto-ley 32/2021 modifica el art. 10.3 de la LETT 
para habilitar expresamente el contrato fijo-discontinuo en ETT «para la cobertura de con-
tratos de puesta a disposición vinculados a necesidades temporales de diversas empresas 
usuarias», remitiendo en lo procedente al art. 16 del ET y a la negociación colectiva de las ETT 
(criterios de llamamiento, bolsas, garantías).

El artículo 10.3 del LETT permite diferenciar dos supuestos: 1) cuando existe predetermi-
nación de las sucesivas puestas a disposición, la ETT puede contratar trabajadores fijos-dis-
continuos para atender necesidades temporales previsibles de distintas empresas usuarias, 
de acuerdo con las causas del artículo 15.2 del ET (incrementos ocasionales o previsibles de 
actividad de duración reducida y limitada); y 2) cuando no existe predeterminación, la contra-
tación fija discontinua permite cubrir todas las causas temporales del artículo 15 ET, incluidas 
las de sustitución o vacante, en función de la demanda variable de las empresas usuarias.

En el primer caso, la ETT puede contratar trabajadores para cederlos mediante el modelo 
del fijo-discontinuo y atender a diversas puestas a disposición de empresas usuarias (pre-
determinación sucesiva a la que se refiere el primer párrafo del artículo 10.3 de la LETT), 
siempre que la necesidad de estas últimas responda a circunstancias de la producción, esto 
es, por «el incremento ocasional e imprevisible o las oscilaciones, que aun tratándose de 
la actividad normal de la empresa, generan un desajuste temporal entre el empleo estable 
disponible y el que se requiere» y para atender «situaciones ocasionales, previsibles y que 
tengan una duración reducida y limitada» de noventa días en el año natural, no continuos 
(artículo 15.2 del ET).

En el segundo caso, esto es, cuando no exista predeterminación de las sucesivas puestas 
a disposición (artículo 10.3 de la LETT, segundo párrafo), si la ETT opta por la contratación 
fija-discontinua se amplían las posibilidades de cobertura de puesta a disposición a todos los 
supuestos del artículo 15 del ET (además de por circunstancias de la producción, para susti-
tución con reserva de puesto de trabajo o cobertura de vacante, dependiendo de la demanda 
de las diferentes empresas usuarias)68.

La doctrina ha destacado que esta reforma aproxima el contrato fijo-discontinuo al dero-
gado contrato de obra o servicio determinado, en tanto que ambos responden a una lógica 
de temporalidad encadenada y cobertura de necesidades reiteradas, pero no permanentes69. 
Sin embargo, el nuevo modelo busca trasladar esa recurrencia a una forma de contratación 
indefinida, dotada de estabilidad formal y amparada por las garantías de llamamiento y nego-
ciación colectiva.

El recurso al contrato fijo-discontinuo es, por tanto, una facultad empresarial y no una 
obligación, y debe estar siempre vinculado a necesidades temporales de cesión efectiva. El 
trabajador se integra en una «bolsa de empleo» de la ETT, sin derecho a indemnización por 

68	 López Balaguer, op. cit., pág. 125.
69	 Rodríguez Hernández, op. cit., pág. 5.
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fin de contrato (artículo 49.1 c) ET), pero con derecho al llamamiento en nuevos períodos de 
actividad o a la prestación por desempleo durante la inactividad70.

El régimen de inactividad se regula en el artículo 10.3 LETT, que permite acceder a pres-
taciones por desempleo (artículo 267.1 d) del LGSS) y prevé la creación de bolsas de reco-
locación gestionadas por las ETT, o por convenio sectorial, para facilitar la reasignación de 
trabajadores entre empresas usuarias71. Durante estos períodos no se devengan salarios ni 
cotizaciones, salvo previsión convencional, aunque la norma permite que el convenio esta-
blezca una garantía mínima de empleo o una indemnización por fin de llamamiento si no se 
produce nueva cesión.

Aunque el contrato fijo-discontinuo en ETT amplía la estabilidad formal del trabajador 
frente al antiguo esquema temporal, no siempre comporta mayor certeza en jornada o retri-
bución. Su principal ventaja reside en la continuidad del vínculo y en el derecho a la prestación 
plena durante la inactividad, si se cumplen los requisitos de cotización, pero su efectividad 
dependerá de la correcta regulación convencional y del control sobre los llamamientos.

5. Trabajos en el sector público

El artículo 15.1 de la Ley 23/1988, que modifica la Ley de Medidas Urgentes para la Reforma 
de la Función Pública, laboralizó los puestos de trabajo «cuyas actividades se dirijan a satis-
facer necesidades de carácter periódico y discontinuo». Y la Disposición Adicional Cuarta 
del Real Decreto-ley 32/2021 señala de forma expresa que «los contratos fijos-discontinuos 
podrán celebrarse cuando resulten esenciales para el cumplimiento de los fines que las Admi-
nistraciones Públicas y las entidades que conforman el sector público institucional tengan 
encomendados, previa expresa acreditación», para reducir la temporalidad en la contratación.

La reforma laboral de 2021 pretende, así, trasladar al ámbito público la lógica de la contra-
tación indefinida que el artículo 15 del ET impone en el sector privado, reservando las moda-
lidades temporales —y, en su caso, el contrato fijo-discontinuo— a supuestos estrictamente 
justificados. Ello supone reconducir situaciones que tradicionalmente se vinculaban al con-
trato por obra o servicio determinado, de modo que los artículos 15 y 16 del ET orientan ahora 
la actuación administrativa hacia la contratación indefinida o fija discontinua, y no temporal.

En este contexto, la tasa de reposición de efectivos —que no se consideraba aplicable a la 
contratación temporal— adquiere especial relevancia, puesto que limita la incorporación de 
personal fijo. El párrafo segundo de la citada Disposición Adicional Cuarta lo explicita al dis-
poner que: «Sin perjuicio de la tasa de reposición establecida en la ley de presupuestos gene-
rales del Estado vigente en cada ejercicio, si para la cobertura de estas plazas se precisara de 
una tasa de reposición específica, será necesaria la autorización del Ministerio de Hacienda y 
Función Pública». De no articularse una respuesta normativa adecuada, determinadas activi-
dades esenciales podrían quedar sin cobertura operativa en el sector público.

La Disposición Adicional Quinta del mismo Real Decreto-ley complementa esta previsión 
al autorizar la contratación de personal laboral para la ejecución de programas de carácter 

70	 Lahera Forteza y Vicente Palacio, op. cit., pág. 125.
71	 Núñez-Cortés Contreras, op. cit., pág. 15.
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temporal vinculados a la financiación de la Unión Europea, dentro del Plan de Recuperación, 
Transformación y Resiliencia, con una duración máxima de tres años —ampliable en doce 
meses más—. Asimismo, la Disposición Adicional Decimoséptima del Real Decreto Legisla-
tivo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto 
Básico del Empleado Público (TREBEP) impone responsabilidad directa a las Administracio-
nes por el incumplimiento de los límites temporales, estableciendo la nulidad de las contra-
taciones irregulares y la obligación de ejecutar medidas de estabilización dentro del plazo 
máximo de permanencia del personal temporal72.

Por tanto, el uso del contrato fijo-discontinuo en el sector público solo resulta procedente 
cuando la actividad a desarrollar sea indispensable para el cumplimiento de los fines de la 
entidad y presente un carácter cíclico o recurrente debidamente acreditado. La exigencia de 
previa acreditación de la esencialidad convierte esta modalidad en una excepción al régimen 
general de contratación laboral pública, reservada a aquellos supuestos en los que la satis-
facción de los fines públicos se vería comprometida sin dicha contratación.

Ahora bien, el contrato fijo-discontinuo en el sector público se enfrenta a un problema 
estructural derivado de los principios constitucionales de acceso al empleo público (artículo 
103.3 de la CE). En el ámbito de la Administración local, este obstáculo es especialmente 
visible: la incorporación de personal fijo-discontinuo requiere un proceso selectivo previo, a 
través de la Oferta de Empleo Público, lo que desincentiva la participación en plazas que no 
aseguran una prestación permanente de servicios.

A esta dificultad se suma el contenido del artículo 16.7 del ET, según el cual la entidad 
empleadora —léase, la Administración o entidad local— «deberá informar a las personas fijas 
discontinuas sobre la existencia de puestos de trabajo vacantes de carácter fijo ordinario, de 
manera que aquellas puedan formular solicitudes de conversión voluntaria, de conformidad 
con los procedimientos que establezca el convenio colectivo sectorial o, en su defecto, el 
acuerdo de empresa». Esta previsión, concebida para el sector privado, resulta difícilmente 
conciliable con los principios de igualdad, mérito y capacidad que rigen el acceso al empleo 
público. Como ha señalado algún autor, «no parece que la negociación colectiva de cada 
entidad local pueda prever una opción de conversión de fijo-discontinuo a fijo a tiempo com-
pleto y a cualquier «puesto de trabajo», pues supondría una ruptura del libre acceso al empleo 
público laboral, por cuanto quién acudió a una selección para ser fijo-discontinuo no lo fue 
para fijo permanente, mientras que quien no participó quizá si lo hubiera hecho de haber 
sabido que al cabo de un tiempo, se le abría el abanico de ser «fijo» sin más trámite»73. En el 
sector público, la eventual conversión exige el correspondiente procedimiento selectivo con-
forme a los artículos 55 y 61 del TREBEP, por lo que la previsión del artículo 16.7 del ET solo 
puede operar en la medida en que respete dichos principios.

La contratación fija discontinua en el sector público se concibe como una figura extraordi-
naria, de carácter subsidiario y estrictamente finalista, destinada a garantizar la continuidad 
de determinados servicios públicos recurrentes —por ejemplo, campañas estacionales, progra-
mas presupuestarios o servicios educativos y culturales periódicos—, siempre que se cumpla la 

72	 Lahera Forteza y Vicente Palacio, op. cit., págs. 134-136.
73	 Boltaina Bosch, Xavier: «Función pública. Real Decreto-Ley 32/2021 y Reforma Laboral. Elemen-

tos claves para la administración local (segunda parte): efectos en el régimen jurídico del personal 
laboral», en La Administración Práctica, núm. 3, 2022, págs. 1-11.
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doble exigencia de acreditación de esencialidad y respeto a los principios constitucionales de 
acceso. Fuera de tales supuestos, la aplicación del artículo 16 del ET debe entenderse limitada, 
siendo de preferente aplicación el régimen del TREBEP y la figura del indefinido no fijo derivada 
de la jurisprudencia sobre el abuso de la temporalidad en el empleo público74.

IV. Conclusiones
El contrato fijo-discontinuo es un contrato indefinido cuya discontinuidad debe estar cau-

salmente justificada. Antes de la reforma que se llevó a cabo en 2021, el contrato tenía una 
causa objetiva que estaba vinculada a la estacionalidad y los ciclos productivos. Con poste-
rioridad, esta figura contractual se ha ampliado a supuestos que a priori pueden parecer extra-
ños a su causa objetiva, pero que en última instancia responden —sin duda— a una necesidad 
permanente y periódica de trabajo.

La reforma que se llevó a cabo en 2021 sirvió para reducir la temporalidad y aflorar las rela-
ciones indefinidas que antes estaban ocultas tras contratos temporales. Sin embargo, tam-
bién ha tenido sus efectos negativos, como puede ser el incremento de contratos fijos-discon-
tinuos que han dado lugar a relaciones de trabajo fragmentadas en el tiempo y situaciones de 
precariedad derivadas de la intermitencia de esta figura.

La flexibilidad de la causa del contrato garantiza una cierta estabilidad formal a los tra-
bajadores, pero debe estar sujeta a controles para que la estabilidad sea también material. 
La negociación colectiva debe servir para establecer mecanismos que corrijan los abusos 
que se pueden derivar del contrato fijo-discontinuo. La inspección de trabajo también está 
llamada a asumir un rol importante, verificando que no se estén haciendo contratos fijos-dis-
continuos en actividades en las que la causa del contrato sea otra distinta.

El desarrollo reglamentario de esta figura (la disposición final séptima del Real Decreto-ley 
32/2021 habilitaba al Gobierno a desarrollar la norma) o la elaboración de una guía normativa 
o interpretativa podría servir para delimitar mejor los criterios. Aunque, por el momento, los 
principales avances se han producido gracias a decisiones judiciales del Tribunal Supremo y 
del Tribunal de Justicia de la Unión Europea y es posible que esa siga siendo la tónica.
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