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RESUMEN

En el marco de la «sociedad del bienestar» los Estados deben procurar acomodar la transicién hacia la ju-
bilacién proveyendo a sus ciudadanos de vias efectivas, diversas y adaptadas a sus condiciones e intereses. Asi
pues, ante una «economia del conocimiento» donde las competencias profesionales de los recursos humanos
de un pais u organizacién adquieren un valor estratégico en términos de competitividad, resulta pertinente
analizar el régimen juridico de la jubilacién parcial y del contrato de relevo.

Respecto de dichas instituciones, en este trabajo se discuten sus distintas finalidades, incidiendo en su viabili-
dad y utilidad como férmula adecuada al fin de transmitir bidireccionalmente las competencias laborales y di-
gitales.
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ABSTRACT

In the context of the «welfare society», the States are required to provide different, effective and convenient
alternatives to allow their citizens to obtain the right to retire. Furthermore, in terms of competitiveness and ac-
cording to the «knowledge economy», professional skills have become a strategic asset for both States and companies.
With that in mind, this paper contains an analysis of the Spanish regulation on part-time retirement and the relief
contract.

Regarding these institutions, it has been argued their purposes and their economic viability and usefulness as an ap-
propriate formula to share labor and digital skills bidirectionally.
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14 SEBASTIAN RODRIGUEZ SAMBLAs, OscAR REQUENA MONTES

1. Introduccién

El trabajo ocupa un rol central en la sociedad contempordnea, tanto como
factor de produccién como en su condiciéon de instrumento esencial para la rea-
lizacién personal y la participacién ciudadana. Siendo asi, lo cierto es que, en un
mundo globalizado donde las innovaciones tecnolégicas se producen a un ritmo
vertiginoso, el empleo resulta cada vez mds exigente y menos estable y accesible
para muchos, debiendo ejercer el Estado su funcién correctiva del mercado para
evitar que gran parte de la poblacién quede excluida del mercado laboral. En
esta tesitura, el reparto del trabajo y la formacién profesional continua se pre-
sentan como dos variantes de politica de empleo a tener en cuenta para corregir
las fallas del mercado.

Entre otras soluciones parciales que se podrian proponer, una situacién
como la descrita puede abordarse desde un enfoque que interfiera simultdnea-
mente sobre la entrada y la salida definitiva del mercado laboral, esto es, sobre la
jubilacién. Concretamente, de entre los distintos tipos de jubilacién (jubilacién
anticipada, jubilacién ordinaria, jubilacién parcial anticipada, jubilacién parcial
diferida y jubilacién flexible) aqui se destaca la jubilacién parcial en sus dos mo-
dalidades —anticipada y diferida o «auténoma—» (Rodriguez-Pinero y Bravo-
Ferrer, 2002: 14), y mds profundamente la primera de ellas, ya que es la tnica
que exige necesariamente la concertacién de un contrato de relevo como requi-
sito para poder acceder a la misma.

Sin duda, son varios los objetivos al estudiar una modalidad contractual
llamada a dinamizar el empleo de personas vulnerables —empleadas tempo-
ralmente o desempleadas— que, a su vez, trata de facilitar la transicién ha-
cia la jubilacién de las personas mds veteranas. En efecto, habida cuenta del
abierto debate acerca de su justificacién en términos econdémicos y sociales,
merece la pena contrastar estos argumentos a la hora de valorar la reforma le-
gislativa mediante la cual se han endurecido las condiciones de acceso a la ju-
bilacién parcial.

A posteriori, se estudia la utilidad de la modalidad contractual como mé-
todo o via de transmisién de competencias profesionales, con la finalidad de
ofrecer propuestas de mejora, tanto en su regulacién como en la implemen-
tacién de medidas dirigidas a garantizar ese proceso de transmisién desde
el sujeto relevado a la persona relevista y viceversa. Todo ello con el triple
objetivo de conseguir nuevo personal vélido para oficios tradicionales que
todavia resultan utiles, al tiempo que se facilite la adaptacién de las perso-
nas maduras a las innovaciones técnicas o tecnoldgicas y se rejuvenezcan las
plantillas.

En otros términos, nos preguntamos si el contrato de relevo es la modalidad
contractual Gnica u éptima a fin de: afrontar la alta tasa de desempleo general y
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juvenil que presenta Espanal, facilitar el acceso del colectivo mds veterano a un
retiro progresivo y, por tltimo, gestionar la transmisién del conocimiento por
parte de las entidades empresariales.

2. La jubilacién parcial: concepto y modalidades

La jubilacién parcial permite que una persona empleada por cuenta ajena,
que trabaja a tiempo completo y acredita un determinado periodo de cotiza-
cién previo, transite hacia una situacién en la que combina el trabajo que venia
prestando con una parte de la pensién de jubilacién. Como veremos a continua-
cién, cabe diferenciar entre «jubilacién parcial anticipada» o «jubilacién parcial
diferida» en funcién de la edad a la que esa persona madura se acoge a esta posi-

bilidad.

La modalidad de jubilacién parcial anticipada tuvo su origen dentro del pro-
ceso de reconversién industrial en el que estaba inmerso el pais en los afios 80.
Por un lado, como un mecanismo para combatir las elevadas tasas de desempleo
general y, especialmente, «una situacién de paro juvenil preocupante», buscando
de esta manera «que se creen puestos de trabajo que les permitan (a la juven-
tud) familiarizarse con la vida laboral y completar su formacién a través del tra-
bajo». Por otro lado, para favorecer el «bienestar social de trabajadores con edad
préxima a la de jubilacién». En estos términos se expresaba el preimbulo de la
Ley 32/1984, de 2 de agosto?, declarando la intencién de utilizar el contrato de
relevo como una herramienta para la creacién y reparto del empleo.

Pues bien, el contrato de relevo y la jubilacién parcial anticipada siempre
han «caminado de la mano», razén por la cual resulta necesario sefalar, siquiera
minimamente, el régimen juridico de las diferentes modalidades de jubilacién
parcial, acotando nuestro estudio, en todo caso, al 4mbito de personas que tra-
bajan por cuenta ajena. En este sentido, cabe comenzar el andlisis del marco
normativo bdsico de la jubilacién parcial por los articulos 205 y 215 de la Ley
General de Seguridad Social (en adelante, LGSS)?, pasando posteriormente a
destacar los aspectos mds relevantes del régimen juridico del contrato de relevo,
cuyas reglas principales se hallan en el articulo 12.7 del ET.

! La tasa de desempleo juvenil de Espafa en el afio 2020 fue de 38,26% en menores de 25 afos.
Datos consultados en: https://www.ine.es/jaxiT3/Datos.htm?t=4966#!tabs-tabla. Mientras que la
tasa media de desempleo juvenil en la Unién Europea fue del 16,8% en el afio 2020. Datos consul-
tados en: https://ec.curopa.eu/eurostat/statisticsexplained/index.php?title=Unemployment_statis-
tics_and_beyond (tltima consulta: 13.06.2021).

2 Sobre modificacién de determinados articulos de la Ley 8/1980, de 10 de marzo, del Estatuto
de los Trabajadores.

3 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.
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En todo caso, en coherencia con los principios que rigen la contratacién a
tiempo parcial%, la jubilacién parcial encuentra en la voluntariedad un requi-
sito comun, puesto que solo por acuerdo entre las dos partes de la relacion la-
boral se puede modificar el contrato de trabajo de la persona que pretende ac-
ceder a la jubilacién parcial, transformdndolo en un nuevo contrato a tiempo
parcial.

2.1. Lajubilacién parcial anticipada

Como se ha indicado, la aprobacién de la Ley 32/1984, de 2 de agosto, in-
trodujo el modelo de jubilacién parcial anticipada en nuestra legislacién como
acceso progresivo del jubilado parcial al retiro definitivo del mercado de trabajo
y, como sigue exigiéndose actualmente, era imprescindible la concertacién de un
contrato de relevo al mismo tiempo que se accedia a este tipo de jubilacidn.

En sus inicios, la jubilacién parcial no obtuvo el éxito esperado, habiendo
destacado la doctrina, entre las posibles razones, algunas de las carencias que
presentaba su regulacién y las dificultades organizativas que suponia para las
empresas el mantenimiento de dos empleados compartiendo el mismo puesto

de trabajo (Lépez Cumbre, 1998: 53).

No obstante, las sucesivas reformas legales llevadas a cabo durante el cam-
bio de siglo, concretamente a través del RD-Ley 15/1998, de 27 de noviem-
bre’, la Ley 12/2001, de 9 de julio®, y la Ley 35/2002, de 12 de julio’, intro-
dujeron medidas de mayor flexibilidad en su régimen juridico, asi como una
regulacién mds amplia de la jubilacién parcial. Las reformas de los anos 2001 y
2002, ademds de permitir la reduccién de jornada del personal relevado hasta
un 85% (amplidndose de este modo el limite méximo general del 75%) y, en lo
que respecta al dmbito subjetivo, contratar como relevista a una persona vincu-
lada a la empresa mediante un contrato de duracién determinada (por lo tanto,
ya no exclusivamente a personas desempleadas), incluyeron nuevas férmulas de
jubilacién —parcial diferida y jubilaciéon flexible— en el 4mbito de la jubila-
cién parcial, lo cual demostraba el interés por el mantenimiento de la mano de
obra en el mercado de trabajo, en lugar de comenzar a cobrar la pensién de ju-
bilacién.

4 En este sentido, la conversién de un contrato a tiempo completo a tiempo parcial, y viceversa,
requieren de acuerdo entre las partes, no pudiendo imponer la persona empleadora dicha novacién
contractual de manera unilateral (art. 12.4.e ET).

> De medidas urgentes para la mejora del mercado de trabajo en relacién con el trabajo a tiempo
parcial y el fomento de su estabilidad. Este RD-Ley permitia el acceso a la jubilacién parcial a partir
de los 60 afios de edad, en lugar de 62 anos.

¢ De medidas urgentes de reforma del mercado de trabajo para el incremento del empleo y la
mejora de su calidad.

7 De medidas para el establecimiento de un sistema de jubilacién gradual y flexible, desarrollado
por los Reales Decretos 1131/2002 y 1132/2002, de 31 de octubre.
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Resulta curioso que fuese a partir del ano 2002 y hasta el afio 2008 —ano
en el que entra en vigor la Ley 40/2007, de 4 de diciembre®, endureciendo las
condiciones de acceso a la jubilacién parcial anticipada— cuando mds aumen-
tase el numero de jubilaciones parciales. Este éxito podria ser debido, como se-
fialé Rodriguez Cardo (2013: 46), a la posibilidad de que tanto quien se jubila
parcialmente como quien le releva pactasen con la empresa la concentracién de
jornada, segtin la interpretacién que se tomase del articulo 34 ET en cuanto a la
distribucién irregular de la jornada anual.

Ahora bien, los costes sociales asociados al éxito de este aumento de ju-
bilacién parcial anticipada pudieron provocar que, a través de posteriores re-
formas legislativas —como las acontecidas con ocasién de la Ley 40/2007,
de 4 de diciembre, la Ley 27/ 2011, de 1 de agosto® o el RD-Ley 5/2013, de
15 de marzo'®—, se endureciesen todavia mds los requisitos de acceso a la
misma, con el objetivo de hacerla menos atractiva, lo que puso de relieve el
interés del legislador por priorizar la sostenibilidad del Sistema de Seguridad
Social, garantizando su viabilidad futura, en detrimento de la actuacién de la
jubilacién parcial como un mecanismo positivo para el empleo y el bienestar
social.

Finalmente, la Gltima reforma legal con efectos directos sobre la jubila-
cién parcial ha sido la aprobada por el Real Decreto-ley 20/2018, de 7 de di-
ciembre!l, el cual afiade el apartado 6 en la Disposicién Transitoria cuarta de la
LGSS, extendiendo el periodo de aplicacién de la regulacién vigente con ante-
rioridad a la entrada en vigor de la Ley 27/2011, de 1 de agosto, para las pensio-
nes causadas antes del 1 de enero de 2023, siempre cuando se cumplan una serie
de requisitos a la hora de solicitar el acceso a la jubilacién parcial, entre los que
cabe destacar, por diferentes respecto al régimen general:

a) Que la persona preste servicios en empresas clasificadas como indus-
tria manufacturera realizando directamente funciones que requieran

esfuerzo fisico o alto grado de atencién en una serie de tareas, expresa-

mente recogidas en la propia norma'?.

8 De medidas en materia de Seguridad Social.

9 Sobre actualizacién, adecuacién y modernizacién del sistema de Seguridad Social. Un andlisis
exhaustivo de los efectos de esta norma en DE LA PUEBLA PINILLA, A., «Jubilacién parcial y con-
trato de relevo, un tdindem con problemas», Revista General de Derecho del Trabajo y de la Seguridad
Social, num. 27, 2011.

19 De medidas para favorecer la continuidad de la vida laboral de los trabajadores de mayor edad
y promover el envejecimiento activo.

I De medidas urgentes para el impulso de la competitividad econémica en el sector de la indus-
tria y el comercio en Espafia.

12 Por «industria manufacturera» quedan comprendidas todas las actividades econémicas encua-
dradas en el apartado «C» de la Clasificacién Nacional de Actividades Econémicas (CNAE 2009).
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Que la reduccién de la jornada de trabajo de quien se jubila parcialmente
se halle comprendida entre un minimo de un 25% y un méximo del
67%, o del 80% para los supuestos que la persona que le releva sea con-
tratada a jornada completa mediante un contrato de duracién indefinida.

En la actualidad, para que se produzca esa novacién contractual de la rela-

cién lab

oral acordada entre el jubilado parcial y la empresa, los requisitos exigi-

dos a las personas empleadas por cuenta ajena para el acceso a la jubilacién par-

cial anticipada son los siguientes!?:

a) Tales personas —relevadas— han de estar contratadas a tiempo com-
pleto.

b) Se debe concertar simultdneamente un contrato de relevo en los térmi-
nos previstos en el articulo 12.7 ET.

c) La persona relevada ha de cumplir con la edad minima correspondiente
y un periodo minimo de cotizacidn, teniendo en cuenta una serie de re-
glas, en el momento del hecho causante. En la siguiente tabla se esta-
blece la correlacién entre edad y periodo de cotizacién.

Tabla 1
Aplicacidn gradual del requisito de edad a efectos de jubilacién parcial

Afio del Edad exigida segtin periodos Edad exigida con 33 afios

hecho cotizados en el momento cotizados en el momento
causante del hecho causante del hecho causante

2020 61 y 10 meses. 35 anos o més. 62 y 8 meses.

2021 62 afos. 35 afos y 3 meses o mds. 63 afios.

2022 |62y 2 meses. 35 afosy 6 meses 0 mis. 63 y 4 meses.

2023 62y 4 meses. 35 anosy 9 meses 0 mis. 63 y 8 meses.

2024 | 62y 6 meses. 36 anos o mis. 64 afos.

2025 62y 8 meses. 36 afios y 3 meses o mis. 64 y 4 meses.

2026 62y 10 meses. 36 afios y 3 meses o mis. 64 y 8 meses.
2027y 63 afos. 36 afios y 6 meses. 65 afios.

siguientes

Fuente: elaboracion propia a partir de la Disposicion Transitoria Décima de la LGSS.

d)

La persona a relevar debe poder acreditar un periodo de antigiiedad en
la empresa de, al menos, 6 afios inmediatamente anteriores a la fecha de
la jubilacién parcial.

13 Art. 215 y DT cuarta LGSS.
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e) Esta persona debe reducirse la jornada de trabajo entre un minimo de
un 25% y un méximo del 50%. La reduccién de la jornada de trabajo
puede ampliarse hasta un 75% de la jornada de un trabajador a tiempo
completo comparable cuando la persona relevista sea contratada a jor-
nada completa mediante un contrato de duracién indefinida y quien se
jubila pueda acreditar el resto de los requisitos descritos anteriormente.

En cualquier caso, la jubilacién parcial anticipada es una opcién que, a pe-
sar de los intentos por desincentivarla', ya sea mediante el endurecimiento de
los requisitos de acceso a la misma o a través de la elevacién de las cotizaciones
sociales a las empresas, se sigue utilizando en la actualidad por las empresas, si
bien en menor medida que en afos anteriores'.

2.2. La jubilacién parcial diferida o auténoma

La primera regulacién de la «jubilacién parcial diferida» se halla en la —ya
citada— Ley 12/2001, de 9 de julio, la cual modificé el articulo 12.6 ET a fin
de admitir y fomentar que las personas trabajadoras, una vez hayan alcanzado
la edad legal de jubilacién, se mantengan desempenando una actividad labo-
ral, si bien en este caso en un porcentaje de jornada inferior a la que venian ejer-
ciendo, al tiempo que cobran la pensién de jubilacién en una cantidad directa-
mente proporcional al porcentaje de jornada del que se hayan liberado.

Esta modalidad de jubilacién parcial, a diferencia de la «jubilacién parcial
anticipada», no exige —pero tampoco excluye— la celebracién de un contrato
de relevo, asi como tampoco requiere a quienes quieran jubilarse, ni una an-
tigiiedad minima en la empresa, ni encontrarse prestando servicios a jornada
completa, pero si la novacién contractual de la relacién laboral entre el jubilado
parcial y la empresa, asi como el cumplimiento de una serie de requisitos que re-
cogen en los articulos 205 y 215 de la LGSS:

a) Haber cumplido 67 afos de edad; o 65 afios cuando se acrediten
38 anos y 6 meses de cotizacién. Estas edades de jubilacién y perio-
dos de cotizacién se aplicardn gradualmente, tal y como figura en la si-
guiente tabla:

14 En este sentido, véase la recomendacién duodécima del Informe de evaluacién y reforma del
pacto de Toledo, aprobado por la Comisién de Seguimiento y Evaluacién de los Acuerdos del Pacto
de Toledo, en su sesién del dia 27 de octubre de 2020.

15 Segin los datos proporcionados por el Instituto Nacional de Estadistica, entre 2013 y 2018
apenas se celebraron una media de 15.336 contratos de relevo por afio, mientras que, en el otro ex-
tremo, la media de los contratos para obra o servicio determinado firmados anualmente ascendié a
7.369.308. Esta media aritmética ha sido calculada a partir de los datos suministrados por el Ser-
vicio Publico de Empleo Estatal, Estadisticas de contratos, mayo 2019, Volumen primero, en pdf,
p. 20/234.
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Tabla 2
Aplicacidn paulatina de la edad de jubilacién y de los afios de cotizacién
Afo Periodos cotizados Edad exigida
2020 37 o mds afos. 65 afios.
Menos de 37 afios. 65 anos y 10 meses.
2021 37 afios y 3 meses 0 mas. 65 afos.
Menos de 37 afios y 3 meses. 66 afos.
2022 37 anos y 6 meses o mds. 65 afios.
Menos de 37 afios y 6 meses. 66 anos y 2 meses.
2023 37 anos y 9 meses o mds. 65 anos.
Menos de 37 afios y 9 meses. 66 afios y 4 meses.
2024 38 o mds afios. 65 afios.
Menos de 38 anos. 66 afos y 6 meses.
2025 38 afios y 3 meses o mads. 65 anos.
Menos de 38 afios y 3 meses. 66 afios y 8 meses.
2026 38 aflos y 3 meses 0 mas. 65 anos.
Menos de 38 afios y 3 meses. 66 anos y 10 meses.
. p 38 afios y 6 meses 0 mads. 65 afos.
A partir del afio 2027 Menos de 38 afios y 6 meses. 67 afios.

Fuente: elaboracién propia a partir de la Disposicién Transitoria Séptima de la LGSS.

b) Tener cubierto un periodo minimo de cotizacién de quince anos, de los
cuales al menos dos deberdn estar comprendidos dentro de los quince
afios inmediatamente anteriores al momento de causar el derecho.

c) Reduccién de la jornada de trabajo entre un minimo de un 25% y un
mdximo del 50%, o del 75% si se celebra simultdneamente un contrato
de relevo por tiempo indefinido.

En definitiva, este modelo de jubilacién nace con dos objetivos principales:
facilitar la prolongacién voluntaria de la vida activa de las personas que lo desea-
ran, tal y como viene recogida en la Recomendacién décima de la renovacién
del Pacto de Toledo de 2003, y reducir la presion en las arcas del Sistema de Se-
guridad Social, dejando a un lado en esta ocasién el objetivo de reparto del em-
pleo, dado que la persona madura contintia ocupando un puesto de trabajo y no
se exige la celebracién simultdnea de un contrato de relevo.
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3. La configuracién legal del contrato de relevo

El nucleo bésico del régimen juridico del contrato de relevo se halla en el ar-
ticulo 12.7 ET, si bien ya viene anunciado y ligeramente reglado en el apartado
que le precede, al hilo de la regulacién de la jubilacién parcial. No en vano, es
precisamente este marco —el de la jubilacién parcial de otra persona trabaja-
dora— el tnico resquicio donde el contrato de relevo encuentra su razén de ser;
esta es, tal y como sefiala la norma estatutaria, la de «sustituir la jornada de tra-
bajo dejada vacante por el trabajador que se jubila parcialmente» (art. 12.6 ET).

En efecto, sobre el papel, el campo de aplicacién y uso del contrato de re-
levo es extremadamente reducido, casi anecdético, por lo que no sorprende las
grandes diferencias existentes en términos comparativos con otras modalidades
contractuales temporales referenciadas anteriormente. Ademds, al tenor de la le-
tra del articulo 12.6 ET, se da a entender que la creacién de esta nueva modali-
dad contractual responderd a la voluntad social, politica y legislativa de que otra
persona «pueda acceder a la jubilacién parcial». Todo ello sin perjuicio de que,
como veremos, el contrato de relevo presente una fuerte conexién con la politica
de fomento y estabilidad del empleo.

Pues bien, a grandes rasgos, la jubilacién parcial se ha definido en el pre-
sente estudio como aquella situacién donde quien lo desea y cumple ciertos re-
quisitos, compatibiliza la actividad laboral que venia desempenando con el dis-
frute de la pension de jubilacién, cuantificada ésta en proporcién al porcentaje
de jornada laboral que voluntaria y necesariamente haya reducido la persona tra-
bajadora, de tal modo que ésta accede gradual o escalonadamente a la fase de ju-
bilacién sin que ello le suponga un agravio monetario, pues la reduccién salarial
aparejada a la reduccién de jornada se ve compensada por la prestacién prove-
niente de la Seguridad Social.

No cabe, por lo demds, recordar lo que ha significado la jubilacién par-
cial en Espana desde su origen, pero como bien sintetiza Lépez Balaguer (2015:
110) en su pormenorizado estudio sobre la evolucién juridica de esta institu-
cién, los éxitos en la consecucion de los objetivos inicialmente marcados en
clave de politica de empleo y de potenciacién del relevo generacional en el mer-
cado de trabajo no fueron acompafiados de medidas que contuviesen el impor-
tante incremento del gasto de Seguridad Social que ello tenia, lo cual supuso un
giro radical en el planteamiento de la regulacién de la jubilacién parcial, cada
vez mds comedida y restrictiva.

3.1. El 4mbito subjetivo

A fin de conocer cualquier figura contractual es imprescindible identificar a
las partes que pueden suscribirlo y los requisitos que deben cumplir. En el con-
trato de relevo no se produce una relacién laboral triangular, como sucede, por
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ejemplo, en el caso de las contrataciones donde interviene una empresa de tra-
bajo temporal, pero si resultan fécilmente identificables los tres protagonistas de
la relacién laboral. No obstante, ademds de las dos partes que formalizan el con-
trato de relevo —empleadora y trabajadora relevista— debemos tener en con-
sideracidn a una tercera persona —Ila relevada— cuya importancia es tal que el
contrato de relevo no podria celebrarse en su ausencia. No en vano, el acceso a
la jubilacién parcial por parte de esta tltima constituye, como se ha indicado
previamente, un requisito sine qua non.

En esta linea, cabe subrayar la interdependencia del éxito de los objetivos
perseguidos por la persona relevada —el acceso a la jubilacién parcial— y los de
la persona relevista —un empleo—, puesto que tampoco podra jubilarse par-
cialmente la empleada de avanzada edad hasta alcanzada la edad ordinaria de ju-
bilacién si no se celebra simultdineamente un contrato de relevo y no se observa
ningun vicio en la contratacién del relevista. Uno de los requisitos que debe
cumplirse estrictamente consiste en que la persona relevista se encuentre «en si-
tuacién de desempleo o que tuviese concertado con la empresa un contrato de
duracién determinada»'®. Condicién que resulta, por lo demds, igualmente apli-
cable —como, en general, el resto de requisitos— al supuesto especial de las em-
presas cooperativas y los socios trabajadores o de trabajo que presten servicios en

aquéllas (art. 215.5 LGSS).

Por lo que respecta a la figura empleadora conviene resaltar la relevancia de
su diligencia a la hora de comprobar los citados requisitos y otros que seguida-
mente sefialaremos, puesto que, en caso de incumplimiento, «serd responsable
del reintegro de la pensién que haya percibido el pensionista a tiempo parcial»!’.

En este sentido, cabe destacar la obligacién legal de la persona empresa-
ria de sustitucion del personal en caso de «cese del trabajador relevista» (como
inicialmente se expresaba la Disposicién Adicional segunda del Real De-
creto 1131/2002, de 31 de octubre) o de que «se extinga» (en la redaccién del
articulo 215.2.f LGSS) el contrato de relevo antes de la fecha de finalizacién que
corresponderia conforme a las reglas recogidas en el mismo articulo de la LGSS.
Sobre la interpretacién normativa de ambos preceptos —y, concretamente, de
la asimilacién entre los conceptos de «cese» y «extincién»— se ha pronunciado
el Tribunal Supremo tanto ante supuestos de excedencia por cuidado de hijo o
de excedencia voluntaria!8, como también ante otros supuestos de suspensién de

16 Art. 12.7.a) ET, tras la redaccién otorgada por la Ley 12/2001, de 9 de julio. Como sefala
Martinez Lucas (2013: 8), el trabajador relevista puede ser aquél que, pudiendo y queriendo traba-
jar, se encuentre en desempleo forzoso, porque ha perdido su empleo o porque nunca ha tenido un
empleo.

17" Art. 215.2.f) LGSS y STS de 4 de abril de 2019 (Rec. 1014/2017).

18 FJ 3.0 de la STS de 23 junio 2015 (Rec. ud. 3280/2014).
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empleo y sueldo —sin mantenimiento de la obligacién de cotizar'®— a raiz de
una sanci6n disciplinaria en el 4dmbito laboral?’.

3.2. La duracidén del contrato

Una vez expuestas las circunstancias que deben presentarse para que pueda
celebrarse un contrato de relevo es importante conocer qué duracién puede te-
ner esta modalidad contractual, siendo que, a priori, este contrato puede concer-
tarse por tiempo indefinido o con una duracién determinada.

En el supuesto de jubilacién parcial anticipada, el periodo minimo que de-
berd durar el contrato serd el que reste por transcurrir hasta que el relevado al-
cance la edad de jubilacién?!, incluso ante causas sobrevenidas como, por ejem-
plo, el fallecimiento de ese trabajador relevado?2.

Por otro lado, si no se jubila efectivamente al cumplir la edad ordinaria de
jubilacién, existe la posibilidad —no la obligacién— de acordar la prérroga del
contrato de relevo por periodos anuales hasta, como méximo, el término del afno
en el que se produzca la jubilacién total de la persona relevada.

Sin embargo, en el caso de que la relevada acceda a una reduccién de jor-
nada de mds del 50%, la duracién del contrato de relevo habrd de ser indefi-
nida, aunque la misma norma «parece prever» como causa legal de extincién del
contrato de relevo el cumplimiento de dos afios desde que dicha persona hu-
biese alcanzado la edad de jubilacién ordinaria. Sostenemos que «parece pre-
ver» esa causa de extincién con evidentes dudas, ya que casa mal con las previ-
siones de los articulos 12.6 ET y 215.2.f) LGSS, que requieren la formalizacién
de un contrato de duracién indefinida. Razén por la que, contrariamente, cabria
interpretar que lo que se estd exigiendo en todo caso es que la empresa cum-
pla con su compromiso de contar con una relevista durante ese periodo de dos
afos tras el cumplimiento de la edad de jubilacién de la persona relevada —im-

19 Como bien sintetizaba el FJ 4.° de la STS de 23 junio 2015 (Rec. ud. 3280/2014): «... en los
supuestos de suspensién del contrato de trabajo del relevista, las obligaciones de sustituirle por otro
trabajador y —en su caso, de haberse incumplido aquélla— la de reintegro de las prestaciones perci-
bidas por el jubilado, se limitan a los casos en que no se cotice por el trabajador con contrato suspen-
dido [no mientras se cotice, como es el caso del periodo ordinario de IT], pues si bien en estos casos
ha de admitirse que se alcanza uno de los objetivos perseguidos por la institucién de que tratamos [la
representada por el binomio jubilacién parcial/contrato de relevo], cual es el mantenimiento del em-
pleo, lo cierto es que la otra finalidad —la de asegurar la financiacién del sistema— se ve por com-
pleto defraudada».

20° Al respecto, la STS de 9 de mayo de 2019 (Rec. ud. 1776/2017), que cuenta con un voto
particular firmado por la Magistrada Dofia Rosa Marfa Viroles Pinol.

2l Correspondiendo, en estos casos, la indemnizacién prevista en el articulo 49.1.c) ET para los
contratos que se extinguen por expiracién del tiempo convenido, como asi ha venido sosteniendo la
jurisprudencia. Véase, por todas, la STS de 11 de marzo de 2010, Rec. 135/2009).

22 STS de 25 de febrero de 2010 (Rec. ud. 1744/2009).
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poniéndose la contratacién de una nueva relevista para cubrir ese periodo bie-
nal en caso de que el contrato de relevo previo se extinga antes (art. 215.2.f
LGSS)?—, sin que ello suponga concluir que la llegada a término de esos dos
afios sea causa auténoma y vélida de extincién del contrato de relevo firmado
con cardcter indefinido.

La interpretacién anterior se ve reforzada cuando observamos que el apar-
tado «b» del articulo 12.7 ET, en su tltimo pérrafo, prevé, a efectos del contrato
de relevo celebrado en el marco de una jubilacién parcial diferida, la posibilidad
de que la duracién del contrato de relevo sea indefinida o anual, de modo que
de optarse por esta segunda alternativa, la llegada a término del contrato s seria
causa valida para su extincidn, a diferencia de lo que ocurre en el supuesto ante-
riormente analizado, donde la redaccién es meridiana al requerir, en exclusiva,
la celebracién de un contrato de duracién indefinida.

En suma, ese ltimo pdrrafo del apartado «b» del articulo 12.7 ET esconde
otra cuestién conflictiva, puesto que su redaccién no es clara a la hora de preci-
sar la fecha vdlida de extincidn del contrato de trabajo cuando el contrato de re-
levo se haya celebrado por periodos anuales y la persona relevada acceda a la ju-
bilacién. Es obvio que la fecha en que se produzca dicha jubilacién total no es
la que provoca automitica e inmediatamente la extincién del contrato de relevo,
pero si resulta determinante porque dicho contrato podrd o deberd extinguirse
«al finalizar el periodo correspondiente al ano en que se produzca la jubilacién
total del trabajador relevado». Pues bien, ante esta regla caben, desde nuestro
punto de vista, dos interpretaciones: la primera, consistirfa en entender que la
fecha de extincién procedente del contrato de relevo por llegada a término se-
ria la del afo «natural» —31 de diciembre— en la que se jubile totalmente la
persona relevada; la segunda, llevaria a entender que el contrato se extingue en
la fecha en la que termine el contrato o la prérroga automdtica —«por periodos
anuales»— vigente en el momento en el que la relevada accede a la jubilacién
total.

3.3. Lajornada de trabajo de quien es relevada y de quien releva

Como se ha venido indicando, la jornada de trabajo del empleado relevado
serd, en todo caso, a tiempo parcial®), como mdximo del 75% de la jornada
(porque la reduccién minima de jornada —y de salario— a la que debe some-
terse es de un 25%) y, con cardcter general, como minimo del 50%2°.

2 Supuesto, éste, distinto al de reduccién de jornada de la persona relevista por guarda legal,
pues ante esta situacién la empresa no se encuentra obligada a contratar un nuevo relevista para su-
plir la parte de jornada sin cubrir (STS de 23 de junio de 2011, Rec. ud. 3884/2010).

24 Como contemplan los articulos 215.3 LGSS y 12.6 ET, el disfrute de la pensién de jubila-
ci6én parcial es compatible con la ocupacién de un puesto de trabajo a tiempo parcial.

2 Arts. 12.6 ET y 215.2.c) LGSS.
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Ese porcentaje minimo de jornada puede reducirse hasta el 25% y, muy ex-
cepcionalmente, hasta el 20%. La normativa no se opone a que la jornada que
venia desarrollando la persona de edad avanzada se reduzca en un porcentaje su-
perior al 50% y hasta el 75%, pero impone un mayor compromiso con la per-
sona relevista, como ya se ha indicado anteriormente. En cuanto a la superacién
de ese 75% de la jornada, actualmente resulta una posibilidad te6ricamente re-
sidual, ya que el apartado 6 de la Disposicién Transitoria cuarta de la LGSS cir-
cunscribe esta opcién exclusivamente a ciertos puestos de trabajo vinculados a la
industria manufacturera.

De lo anterior se deduce que la empleada relevista puede ser contratada a
tiempo completo (voluntariamente, u obligadamente en el caso de que la re-
duccién de jornada de la relevada sea superior al 50%) o a tiempo parcial, como
minimo la parte de la jornada que deja de trabajar la relevada, que en ningin
caso serd inferior al 20% ni, en la mayoria de supuestos, al 25%. En otras pala-
bras, por lo que respecta a la jornada de trabajo de la persona relevista, debemos
partir de la posibilidad de acordar tanto su configuracién a tiempo completo o
a tiempo parcial. La concertacién de la jornada a tiempo completo serd volun-
taria, salvo en el supuesto de que la reduccién de jornada que se aplica a la per-
sona relevada supere el 50%, dado que en tal caso resulta obligatoria. Excepto
en dicha tesitura, quien releva puede ser contratado a tiempo parcial, pero su
jornada no puede ser inferior —si superior— a la que deja de prestar la persona
que accede a la jubilacién parcial.

Por ultimo, teniendo en cuenta que uno de los requisitos que debe cum-
plir la persona a relevar es que, antes de jubilarse parcialmente, se encuentre tra-
bajando a jornada completa, no se termina de entender por qué motivo el ar-
ticulo 215.2.c) LGSS alude a la férmula de «un trabajador a tiempo completo
comparable» como referente para calcular el porcentaje de jornada que signifi-
carfa el nimero —reducido— de horas que pasa a prestar servicios con ocasién
de su conversién parcial a pensionista. No en vano, cabria pensar que la referen-
cia mds fidedigna al efecto se encuentra en la propia jornada completa que venia
realizando.

3.4. El horario de trabajo

La regulacién del contrato de relevo es considerablemente flexible en lo
que respecta al horario de trabajo que puede convenirse con las trabajadoras
relevada y relevista. En efecto, la interdependencia que hemos destacado en
otros puntos brilla por su ausencia en materia de horario, dado que se permite
tanto la simultaneidad como la sucesién de la prestacién laboral del relevado y
el relevista.

Si bien es cierto que, en virtud de lo dispuesto en el articulo 12.6 ET, «la
empresa deberd concertar simultineamente un contrato de relevo», parece que el
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inicio de la prestacion laboral por parte de quien releva puede retrasarse, puesto
que el objeto del contrato es «sustituir la jornada de trabajo dejada vacante por
el trabajador que se jubila parcialmente» y la concentracion de la jornada anual
de ambas personas en ciertos periodos del afo es una prictica aceptada por la
doctrina. En la misma direccién, indica la regulacién laboral que «el horario de
trabajo del trabajador relevista podrd completar el del trabajador sustituido», no
siendo necesario, por lo tanto, que la prestacién de trabajo de ambos sea simul-
tanea.

Posibilidad ésta, la de concentrar la jornada de la persona relevada en los
primeros meses del contrato, que jurisprudencialmente se ha declarado vélida
porque, aunque no deberia ser el modo usual previsto en la Disposicién Adicio-
nal 3.2 del RD 1131/2002, el Tribunal Supremo ha estimado que no supone un
fraude de ley ni perjudica los intereses de la persona relevista ni de la Seguridad
Social®®.

En nuestra opinidn, la persona que releva si puede verse perjudicada, en
tanto que el periodo durante el que se comparte experiencias con su compafiera
—Ila persona a quien releva— disminuye considerablemente. Asimismo, el per-
sonal relevado se ve perjudicado porque no accede a la jubilacién de un modo
transitorio y, por lo tanto, no evita ese choque brusco entre la vida activa y la
etapa de jubilacién. Sin embargo, dicha flexibilidad puede considerarse ade-
cuada debido a que la misma deja espacio a la hipotética relacién que pueda
crearse entre: a) la persona relevada; b) la empleada de la empresa que ocupard
efectivamente el puesto de trabajo que viene desempefiando la persona relevada
y, en tercer lugar; ) la persona relevista, cuyas funciones serdn aquellas en las
que cesa la empleada que sustituye realmente a quien es relevada, creindose asi
una cadena de transmisién de conocimientos acorde con una clasificacién profe-
sional jerarquizada y tradicional.

De hecho, la legitimidad de esta estrategia de gestién de recursos huma-
nos viene avalada por el propio legislador, puesto que vuelve a ser permisivo
al inferirse de la redaccién de la norma que el puesto de trabajo a ocupar por
la relevista «podrd ser» el mismo de quien es relevada u otro distinto, siempre
y cuando las bases de cotizacién de ambos puestos sean correspondientes con-
forme a la LGSS?. En este sentido, mientras que la redaccién actual del Esta-
tuto de los Trabajadores no precisa en qué se concreta esa «correspondencia»,
este aspecto viene regulado, con cardcter general, en el articulo 215.2.¢) LGSS,
segtin el cual existird correspondencia entre las bases de cotizacién de uno y otro
cuando la de la persona relevista no sea inferior al 65% del promedio de las ba-

26 STS de 19 de enero de 2015, Rec. 627/2014.
27 Véase el articulo 12.7.d) ET y SSTS, de 5 de noviembre de 2012, Rec. 4475/2011; de 24 de
abril de 2012, Rec. 1548/2011; de 23 de noviembre de 2011, Rec.1416/2001.
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ses de cotizacién de los seis tltimos meses del periodo de base reguladora de la
pensién de jubilacién parcial®®.

Con todo, parece que se desea invertir esta tendencia legislativa cuando, en
el actual Plan de Empleo Juvenil, se promueve que «parte de la jornada de tra-
bajo de ambos [...] se destine a la formacién del relevista por parte del jubilado
parcial, compatibilizando ambas jornadas»®.

3.5. Desincentivos al uso empresarial del contrato de relevo en materia
de cotizacién

Al hilo de lo anterior, conviene resaltar que la concertacién del contrato de
relevo se ha visto dificultada, no solo indirectamente por el endurecimiento de
los requisitos de acceso a la jubilacion parcial del personal a relevar, cuya base de
cotizacién minima se viene incrementando en un 5% desde el afio 2014 y hasta
el ano 2023, que alcanzard el 100% de la base de cotizacién que le hubiera co-
rrespondido a jornada completa, sino también directamente en la cotizacidn por
el personal relevista, cuya cuota minima a la Seguridad Social serd del 65% de la
base de cotizacién media de los tltimos seis meses de la persona relevada, inde-
pendientemente de que la jornada que efectivamente realice pueda ser inferior a
dicho porcentaje.

3.6. El contrato de relevo en la negociacién colectiva

El articulo 12.7 ET, en su apartado «e», delega en la negociacion colectiva la
posibilidad de «establecer medidas para impulsar la celebracién de contratos de
relevo». Esta llamada a los agentes sociales se manifiesta de una manera muy ti-
mida, pues se opta por la expresién «se podrdn establecer», en lugar de otras mds
imperativas como «se establecerdn» o «se deberdn establecer»’!. Dicha laxitud se
ha visto reflejada en el escaso niimero de convenios colectivos que se han preo-
cupado de abordar esta cuestién mds alld de un recordatorio de la regla legal-
mente prevista (Gala Durdn, 2017: 5-12).

28 Con cardcter mds especifico, el mismo criterio se contiene en el apartado 6.e de la vigente
Disposicién Transitoria cuarta de la LGSS.

2 Punto 25 del Plan de Empleo Joven 2019-2021, titulado «Impulso de los programas de for-
macién y transmision de conocimiento a través del contrato de relevo».

30 Cfr. DT décima y art. 215.2.¢) LGSS.

31 Entre otros ejemplos que se podrian compartir, el mismo articulo 12 ET, en su apartado 4.f,
emplea este otro modo de delegacién en lo relativo al acceso a la formacién profesional continua por
parte de quien trabaja a tiempo parcial, al senalar que «los convenios colectivos establecerdn medidas
para facilitar el acceso efectivo...». Esta prevision se extiende también, por ejemplo, a favor de las per-
sonas empleadas mediante contratos de duracién determinada en el articulo 15.7 ET, donde, sin em-
bargo, se recurre nuevamente a la expresién menos exigente —la de «podrin establecerr— en lo rela-
tivo a los criterios objetivos y compromisos de conversién de los contratos temporales o de duracién
determinada en indefinidos.
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4. La transferencia de competencias profesionales como finalidad del
contrato de relevo

En un mundo cada vez mds globalizado y en el marco de la economia del
conocimiento (World Bank, 2004), donde las competencias personales y profe-
sionales se muestran imprescindibles tanto para la competitividad de las empre-
sas como para la carrera profesional de cada persona, las empresas encuentran en
la gestién del conocimiento la base a partir de la cual crear, desarrollar y adap-
tarse a la actividad econémica.

Asi pues, la formacién profesional de las personas trabajadoras es benefi-
ciosa para las dos partes antagénicas que las forman: la empresaria y la trabaja-
dora. Respecto a la primera, no cabe duda de la mayor competitividad a la que
se ve sometida hoy en dia en el mercado de bienes y servicios, y no solo en re-
lacién a la reduccién de costes sino especialmente en cuanto a diferenciacién
del producto o servicio que ofrece. Esto hace necesario contar con una plantilla
bien cualificada, tanto desde el punto de vista de la especializacién como del de
la polivalencia funcional. Desde la primera perspectiva porque serd la clave para
afrontar el reto del relevo generacional en la organizacién, y, desde el segundo
punto de vista, para dar respuesta a los cambios en las necesidades de produc-
cidén sin hacer uso de la extincién del contrato y la contratacién de una aspirante
desconocedora del funcionamiento de la empresa.

En cuanto a la persona trabajadora, la formacién profesional tiene tres efec-
tos u objetivos principales. Cronolégicamente, el primero puede centrarse en su
insercién laboral, de modo que la formacién en el puesto de trabajo, junto a la
persona a relevar —u otra con experiencia—, permita a la nueva incorporacién
aprender el oficio y conseguir cierta estabilidad en el empleo, mdxime cuando la
inmensa mayoria de los empleos requieren de un determinado grado de cualifi-
cacién para su correcto desempeno, siendo los trabajos mds rutinarios aquellos
con mayor probabilidad de ser automatizados (World Economic Forum, 2018:
9). El segundo consiste en incrementar sus conocimientos y habilidades como
método de promocionar profesionalmente en la estructura jerdrquica de la em-
presa en un futuro, mientras que el tercero trataria de combatir su vulnerabili-
dad ante una posible extincién del contrato de trabajo.

Dentro de la formacién continua (Requena Montes, 2020: 29-33), quere-
mos poner el foco de atencién en aquélla que se produce en el puesto de trabajo
a través de la interaccién personal entre el personal que compone la organiza-
cidn, favoreciéndose con ella la transmisién del conocimiento.

Actualmente las empresas modernas requieren de modelos sistémicos para la
gestién y toma de decisiones, y esto se refleja en la gestién de los recursos intan-
gibles, la gestién documental, la gestién de informacién y del conocimiento (Ri-
vero y Diaz, 2008).
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En este sentido, no cabe duda de que las personas forman parte de los recur-
sos intangibles que mayores diferencias pueden marcar a favor de la competiti-
vidad y adaptabilidad de las empresas, puesto que son éstas quienes poseen los
conocimientos, habilidades, valores y destrezas que, combinados con otras for-
talezas organizacionales, permiten afrontar las diversas turbulencias del entorno.
Tampoco cabe olvidar que, entre las principales fuentes de ventaja competitiva
que existen en la actualidad, el «saber» es una de ellas y, por tanto, muchas em-
presas apuestan por la llamada «gestién del conocimiento» (Dominguez y Plaza,
2013: 144), que algunos autores como Nonaka y Takeuchi (1995) la consideran
como la capacidad de la empresa para generar conocimiento nuevo, extenderlo
en la organizacién e integrarlo en productos, servicios y sistemas. Del mismo
modo, esa percepcién ha cuajado entre la doctrina espafola, habiéndose enten-
dido la gestién del conocimiento como el conjunto de politicas y decisiones em-
presariales cuyo objetivo serfa el de fomentar los procesos de aprendizaje indi-
vidual, grupal y organizativo que tienen como fin generar conocimiento acorde
con los objetivos de la organizacién (Moreno ez al., 2001).

Sin embargo, no podemos perder de vista que un correcto proceso de ges-
tién del conocimiento debe ir acompafado de un sistema de informacién que
persiga, entre otros objetivos, plasmar la experiencia acumulada por la empresa
y sus profesionales en la confeccién de protocolos y normas, utilizando, a su
vez, modalidades de contratacién laboral que favorezcan la transmisién del co-
nocimiento y el proceso de socializacién organizacional (Dominguez y Plaza,
2013: 148). Esta es la linea a seguir conforme a lo dispuesto en el Plan de Em-
pleo Joven 2019-2021, donde se propone de manera explicita y directa el im-
pulso de «... la reforma del contrato de relevo a efectos de garantizar la trans-
misién de conocimientos y habilidades por parte de las personas trabajadoras
en jubilacién parcial y la persona trabajadora contratado a través del contrato
de relevor*2.

Al respecto, atendiendo al origen y el modo en el que se suelen transmitir
tales conocimientos, y a los efectos de este trabajo, conviene distinguir entre dos
tipos de conocimiento: por un lado, el conocimiento explicito, es decir, aquél
que se encuentra formalizado y estandarizado, de manera que su difusién resulta
mds comun y sencilla, puesto que se ve facilitada por las Tecnologias de la In-
formacién y Comunicacién (en adelante, TICs); por otro lado, el conocimiento
técito, esto es, aquél que no se encuentra formalizado y se transfiere mediante la
interaccion entre personas, que comparten su experiencia y habilidades técnicas
(Lépez y Géttling, 2010: 120).

32 Punto 25 del Plan de Empleo Joven 2019-2021, titulado «Impulso de los programas de for-
maci6n y transmision de conocimiento a través del contrato de relevo». Recuperado de hteps://www.
sepe.es/HomeSepe/Personas/encontrar-trabajo/plan-de-choque-empleo-joven-2019-2021.heml (dl-
tima consulta: 13.06.2021).
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En definitiva, el proceso de gestién del conocimiento debe combinar la
transferencia del conocimiento ticito y explicito, especialmente ante la nece-
sidad de relevos generacionales en la empresa, bien para actualizar las compe-
tencias profesionales de las personas en edad madura ante las innovaciones tec-
noldgicas, o bien con el fin de evitar la pérdida del know-how cuando alguien
se jubila. Esto ocurre especialmente cuando hablamos de personal experto en
trabajos cualificados de sectores especificos, cuyas habilidades y conocimientos
pueden ser adquiridas de forma éptima por otro individuo —relevista— a tra-
vés de la experiencia compartida en el puesto de trabajo.

5. Conclusiones

Tras poner de manifiesto la estrecha relacién existente entre la jubilacién
parcial anticipada y el contrato de relevo, se ha podido comprobar cémo el ré-
gimen juridico de la primera, que ha sufrido numerosas modificaciones, ha ve-
nido reduciendo la predisposicién de las empresas a utilizar la mencionada mo-
dalidad contractual.

La justificacién de dichos cambios legislativos desde argumentos puramente
econdmicos, ante la percepcién de esta institucién como un coste para el sis-
tema de Seguridad Social, no parecen dejar espacio a otros posibles motivos por
los que si convendria seguir apostando por este tipo de politicas de empleo. Sin
embargo, en el presente trabajo nos resistimos a despreciar otros valores y ob-
jetivos esenciales desde un punto de vista socioecondémico, como pueden ser el
derecho al descanso tras una prolongada carrera laboral o la transmisién de co-
nocimientos.

Con esta intencién se ha analizado el articulado y las exposiciones de moti-
vos de los diversos textos legislativos que han regulado, desde sus origenes, tanto
la jubilacién parcial como el contrato de relevo, observindose una clara incon-
gruencia entre la retérica mediante la que se publicitan algunas normas y la real
implementacién de las mismas.

A modo de ejemplo, cabe destacar las buenas intenciones que se propug-
nan desde instrumentos legislativos programdticos como el Plan de Empleo ju-
venil 2019-2021, donde se anuncia el interés por fomentar el contrato de relevo
como mecanismo de transferencia de conocimientos, cuando, a su vez, la regu-
lacién principal en esta materia se empena en obstaculizar y desincentivar di-
cha opcién a través de medidas como: la tendencia general hacia el retraso de la
edad de acceso a la jubilacién —y, concretamente, de la jubilacién parcial an-
ticipada—, la elevacién del periodo de carencia requerido para ello o la penali-
zacién econémica en las cuotas de cotizacién a la Seguridad Social relativas a la
contratacién a tiempo parcial. No sorprende, en consecuencia, que el contrato
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de relevo presente unas cifras de utilizacién tan reducidas en comparacién con
otras épocas o con otras modalidades de contratacién temporal.

Desde nuestro punto de vista, en un contexto social y profesional como el
actual, con una elevadisima tasa de desempleo juvenil y ante la necesidad de
adaptarse a cada vez mds exigente, amplia y profunda digitalizacion, esta ten-
dencia deberfa invertirse favoreciéndose una modalidad contractual que desde
sus inicios ha estado orientada a, entre otras finalidades conectadas con las poli-
ticas de empleo, la activacién del empleo juvenil, el reparto del empleo, el reju-
venecimiento de plantillas y la formacién en el puesto de trabajo.

Como se ha sefialado, el patrimonio profesional de quienes trabajan consti-
tuye uno de los recursos intangibles mds preciados tanto desde un punto de vista
organizacional como social, que debe ponerse todavia mds en valor, si cabe, ante
procesos de reestructuracion empresarial.

Por consiguiente, desde una perspectiva nacional, se deberia enfocar esta
cuestidn con una mayor amplitud de miras, contemplando unos objetivos espa-
cio-temporales mds enriquecedores y ambiciosos, que vayan mds alld del mero
ajuste contable de las arcas del sistema de la Seguridad Social. Entre dichos ob-
jetivos destaca la oportunidad que ofrece esta modalidad contractual en mate-
ria de transmisidén de competencias profesionales, pues es la tinica que, ademds
de favorecer el merecido trénsito hacia el retiro profesional de los colectivos mds
maduros, permite combinar una prestacién de servicios sincrona y a tiempo par-
cial entre dos sujetos cuya experiencia y/o conocimientos se pueden transmitir
de forma reciproca, con evidentes beneficios, tanto para la empleabilidad y el
bienestar social de ambas empleadas, como para la productividad y adaptabili-
dad de la empresa, al tiempo que se satisfacen otras ya reseiadas metas estrecha-
mente vinculadas a la politica de empleo.
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