WWW.pWC.€ES

La “ultima” reforma

laboral
Un nuevo marco para el empleo

' Crecimiento Inteligente

¢ & wx VvV &

B R




Indice

Una asignatura pendiente 3

La nueva reforma laboral de 2012 4

Contratacion y formacion 6

Flexibilidad interna de las empresas

y negociacion colectiva 10

Cambios operados en el &mbito

de los despidos 16

Otras medidas 20

Analisis de las tendencias 22

Las reformas laborales de 2010 y 2011 23
Modificaciones en la contratacién 23
Medidas de flexibilidad 24
Terminacién de las relaciones de trabajo 25
La reforma de la negociacién colectiva 27

Valoracion de las reformas previas

y otras propuestas 30



Una asignatura pendiente

Cualquiera dirfa que un mercado laboral como el espafiol, que ha sido capaz de crear
4,6 millones de empleos en los afios de crecimiento y de destruir mas de 2 millones
durante la crisis, es bastante flexible. Sin embargo, no es esa la impresién que
mayoritariamente se tiene sobre la realidad de nuestras relaciones laborales, hasta el
punto que “la reforma del mercado laboral” es una de esas asignaturas que parece
que suspendamos de manera reiterada a pesar de presentarnos al examen con
frecuencia. Y es que, si se analiza con mas detalle, cuando crecemos, ademas de
seguir manteniendo una elevada tasa de paro, se crea empleo temporal en mayor
proporcién que en otros paises equiparables y, cuando vienen crisis, destruimos
empleo también en mayor proporcién que en otros paises que la sufren de manera
similar, dibujando con ello una realidad socio-laboral lastrada de una fuerte dualidad
entre un nticleo hiperprotegido y una periferia crecientemente precarizada.

Resulta imposible aislar la realidad econdémica industrial y empresarial de un pais
de las caracteristicas juridicas e institucionales de su mercado laboral. Asi, sabemos
que ni las reformas laborales per sé crean empleo, ni las caracteristicas del empleo
creado dependen solo de las normas contractuales sin tener en cuenta las
necesidades productivas de los sectores econdmicos. Por ello, si el objetivo razonable
de una politica econémica debe ser conseguir y mantener una tasa de ocupacién
nacional elevada, acorde con un bajo desempleo. Se debe combinar actuaciones
sobre la demanda agregada, sobre las caracteristicas sectoriales del crecimiento
econémico, también, sobre las normas juridicas, que en el mercado laboral,
favorecen que dicho crecimiento se traduzca en mayor capacidad de generacién de
empleo estable y que las crisis se acompafien de flexibilidad suficiente como para
mantener el empleo aunque sea durante menos horas anuales y un salario menor.
Durante demasiado tiempo se ha analizado la perspectiva del mercado laboral sin
tener suficientemente en cuenta las caracteristicas del contexto econémico
empresarial en el que se inserta. El tipo de trabajo y de trabajador que requiere una
economia con fuerte presencia sectorial de la agricultura, el turismo o la
construccién, por ejemplo, no puede ser el mismo que otra donde los sectores lideres
son las energias renovables, el transporte o la industria. Solo teniendo esto en
cuenta, se explica, por ejemplo, que la misma norma laboral en todo el territorio
nacional sea compatible con tasas de paro muy desiguales segtin realidades
econdmicas provinciales diferentes y que, en determinadas geografias sea
compatible fuertes tasas de crecimiento de la actividad econémica con tasas de paro
resistentes a la baja.

Junto a su impacto sobre el empleo, la normativa laboral intercede también en la
relacién entre quién contrata y quién es contratado. Y debe hacerlo de manera tal
que nunca pierda su caracter protector sobre la parte mdas débil de la relacién. En ese
sentido hemos estado durante demasiado tiempo excesivamente preocupados por
cémo se “entra” en el mercado laboral (contratos) y por cdmo se “sale” del mercado
laboral (coste del despido) y no por cémo se “esta” a lo largo de toda la vida activa en
el mercado laboral (negociacién colectiva).

Alaluz de todos estos elementos contextuales y sustantivos es como debemos
proceder a analizar las sucesivas reformas del mercado laboral, incluida la que
acabamos de estrenar.



La nueva reforma laboral de
2012



La tan esperada reforma laboral ha
visto la luz por medio del Real Decreto-
Ley 3/2012, de 10 de febrero, de
medidas urgentes, para la reforma del
mercado laboral. Se trata de una
reforma amplia, que abarca gran parte
de las modificaciones que habian sido
reclamadas por las organizaciones
empresariales, los despachos de
abogados, las asociaciones de
profesionales auténomos, las empresas
de trabajo temporal, un ingente nimero
de instituciones, tanto nacionales como
extranjeras... Esta reforma, nos acerca
al resto de las normativas de los paises
de la Unién Europea y moderniza
nuestro mercado de trabajo, dotandolo
de la necesaria flexibilidad y vitalidad.
Desde nuestro punto vista, no serd la
panacea que frene de forma inmediata
el incremento del desempleo, ni
produzca un repentino vuelco de la
tendencia a la contraccién del mercado
del trabajo, abriéndose hacia la
contratacién. Sin embargo, las normas
laborales si deben proteger el empleo

L)

ante dificultades empresariales
objetivas -y ahi estriba lo sustancial de
esta reforma-, como es una recesién
econdmica, facilitando al empresario
dos opciones: Uno, que se puedan
flexibilizar las condiciones de empleo
antes de recurrir al despido de la
plantilla y, dos, que se pueda recurrir a
ajustes parciales de plantilla que
permitan salvaguardar el empleo del
resto.

Son muchos los temas abordados por la
reforma. Nuestra intencién es tratar de
analizar aquéllos que son mas relevantes,
de forma sistemética, comparandolos con
la normativa previa a la reforma. Para
ello distribuiremos la materia en torno a
los siguientes bloques:

— Contratacién y formacion.

—Flexibilidad interna de las empresas y
negociacion colectiva.

— Cambios operados en el &mbito de los
despidos.

— Otras medidas.

La nueva reforma laboral de 2012
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Contratacion y formacion

La primera medida, con objeto de
promover la contratacién de los
trabajadores, es la habilitacién a las
Empresas de Trabajo Temporal (ETT)
para que puedan operar como Agencias
de Colocacidn privadas, bastando para
ello que presenten una declaraciéon
responsable y retinan los requisitos
legalmente establecidos.

Esta medida esta plenamente justificada,
ya que es obvio que en el mercado
espafiol las ETTs han venido operando,
con gran eficacia, como un centro de
encuentro entre la demanda y la oferta
de mano de obra. Las ETTs disponen de
la infraestructura, medios,
conocimientos y experiencia necesarios
para operar en el mercado, adaptandose
con rapidez a la actividad de agencia de
colocacién. Ante la falta de eficacia de
nuestros servicios publicos de empleo,
no era necesario ni recomendable
esperar mas, cuanto antes comiencen a

Normativa anterior
25 afos

Materia

Edad maxima del
trabajador para su
celebracién

Duracién

2 afios prorrogables 1 mas en
funcion del proceso formativo o

las necesidades organizativas o
productivas de las empresas segun
el convenio colectivo o para la

trabajar las ETT como agencias de
colocacidn antes se acelerara el proceso
de encaje entre oferta y demanda de
empleo.

Entrando en las modificaciones
introducidas en materia de contratacion,
podemos anticipar que, poco o muy poco
se ha modificado la normativa vigente en
relacion con la contratacion temporal.
Solo se ha rescatado la prohibicién de
encadenar contratos temporales mas alla
de 24 meses prevista por el articulo 15.5
del Estatuto de los Trabajadores, que
habia sido suspendida, y que volvera a
tener plena vigencia a partir del 31 de
diciembre de 2012.

En relacién con el contrato para la
formacion y el aprendizaje, dedicado
a facilitar la insercion en el mercado de
trabajo de jévenes sin formacion, cabe
destacar las siguientes modificaciones a
su régimen:

Novedad RDL 3/2012

Se extiende temporalmente a

30 afos hasta que la tasa de
desempleo se situe por debajo

del 15%.

3 afios maximo salvo que el
convenio colectivo establezca una
duracién menor solo en funcién de
las necesidades organizativas y
productivas de la empresa.

obtencion del graduado escolar.

Prohibiciones

Formacion

Tiempo de trabajo
efectivo maximo
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Expirado el contrato el trabajador
no puede ser contratado mediante
esa modalidad contractual, por la
misma empresa o por otra.

Impartida en un centro formativo.
Ha de iniciarse en los 4 meses
siguientes a la celebracion del
contrato.

75% de la jornada maxima prevista
en el convenio colectivo o jornada
maxima legal.

Expirado el contrato, el trabajador
podra ser objeto de otro contrato
igual, por la misma empresa o

por otra, para distinta actividad
laboral u ocupacion objeto de la
cualificacion profesional asociada
al contrato.

Puede impartirla la empresa
cuando disponga de instalaciones
y personal adecuado. No dispone
cuando ha de iniciarse.

75% de la jornada el 1er afio, 85%
de la jornada el 2do y 3er afo.



A los contratos de aprendizaje y
formacidn, que se celebren a partir del 12
de febrero, se les otorgan reducciones en
las cuotas a la Seguridad Social. También
se establece una reduccion de la cuota a
la Seguridad Social por transformacion
de dichos contratos, cualquiera que sea la
fecha de su celebracién, de 1.500 €/afio,
durante 3 afios, que se elevan a 1.800 €/
afio en el caso que afecten a las mujeres.
Estas reducciones ya fueron establecidas
en el mes de agosto de 2011, modifica el
contrato de aprendizaje, sin que hayan
sufrido alteracién alguna. Habria que
cuestionarse, por tanto, a la vista del
incremento de este tipo de contratos, en
este periodo, la verdadera eficacia de la
medida.

De las diferentes modificaciones
adoptadas, no se entiende la
desaparicién del impulso a la obtencién
del titulo de graduado escolar por
aquéllos trabajadores que no disponen
de dicha titulacién, pues atin cuando por
esta via puede tratar de acelerarse la
formacion para una profesion, también
se esta prescindiendo de una base
formativa esencial para un itinerario
l6gico de formacion.

Ninguna disposicién especifica adicional
se establece en relacién con la
contratacién temporal, por lo que
debemos entender plenamente vigentes
las distintas vias de contratacion
temporal existentes con cardcter previo
ala reforma.

Contratacion indefinida

Por el contrario, la contratacion
indefinida si que ha sufrido unas
modificaciones realmente relevantes en
tres d&mbitos: el primero, el relativo a la
promocién de la contratacion indefinida
de determinados colectivos y por
determinados empleadores (pymes de
menos de 50 trabajadores); en segundo
lugar, la modificacién del contrato a
tiempo parcial; en tercer lugar la
regulacién del contrato de teletrabajo.

- Contrato indefinido para empresas de
menos de 50 trabajadores: es de
aplicacidn a los contratos indefinidos
celebrados a jornada completa. No
tiene sentido que su régimen no se
haya extendido a los contratos a
tiempo parcial, silo que el legislador
pretende es promover el empleo a
tiempo parcial.

El nuevo contrato indefinido presenta la
siguiente peculiaridad:

Periodo de
prueba

1 afo, cualquiera que sea la
cualificacion profesional del
empleado o empleada.

La intencién subyacente a esta

peculiaridad pudiera ser que a las pymes

se les permita, durante 1 afio,

asegurarse si el trabajador contratado se

ajusta a sus necesidades. No obstante,
nada hace descartar el posible riesgo de
que finalmente cualquier empresa, con
objeto de evitar costes futuros del

despido, pueda denunciar el contrato en

periodo de prueba antes de su
vencimiento, en todos los casos que
considere conveniente, de forma
sucesiva.

Este contrato lleva aparejados
interesantes incentivos fiscales y
bonificaciones que son acumulables:

Personal contratado

Incentivo

Desempleados que perciban prestacion
contributiva por desempleo y que hayan
percibido 3 meses de desempleo

50% del importe de la prestacion contributiva
por desempleo que reste por percibir al
trabajador con el maximo de 12 meses.

Personal contratado

Bonificaciones

Joévenes entre 16 y 30 afos

Bonificacioén en la cuota empresarial a la
Seguridad Social:

- 1000 € primer afo

- 1100 € el segundo

- 1200 € el tercero

En caso de mujeres en sectores de menor
representacion se afiaden 100 €/afio.

Mayores de 45 afos inscritos como
desempleados 12 meses en los 18
anteriores a la contratacion

1.300€/afo durante 3 afos
1.500 €/afio durante 3 afos, en caso de mujeres
en sectores menos representa

Contratacién y formacion
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Aligual que en anteriores ocasiones, la
percepcién o mantenimiento de dichos
incentivos y bonificaciones se hace
depender del cumplimiento de
determinados requisitos, de forma
genérica: no haber realizado los 6 meses
anteriores despidos objetivos
improcedentes o despidos colectivos y
mantener al trabajador contratado
durante 3 afios.

Las cuantias ofrecidas son muy similares
alas que ya se establecia en la
legislacion anterior, siendo la novedad
principal el que el empresario también
se beneficie, al recibir como incentivo
parte de la prestacién por desempleo
que deja de cobrar el trabajador.
También constituye una novedad, que el
trabajador pueda optar por seguir
cobrando el 25% de la prestacion por
desempleo, compatibilizandolo con su
salario.

Se regulan también bonificaciones para
la transformacién en indefinidos de
contratos en practicas, de relevo, y de
sustitucion por anticipacion de la edad
de jubilacion.

Contrato a tiempo parcial

El contrato a tiempo parcial es objeto,
fundamentalmente, de una modificacion,
que resulta dificil creer que incentivara
esta modalidad contractual: la
autorizacion de la realizacion de horas
extraordinarias, junto a las horas
complementarias, siempre que no se
llegue a la jornada ordinaria.
Posiblemente, el efecto fundamental sera
que algunos trabajadores a tiempo
parcial estén dispuestos a realizar horas
extraordinarias, en detrimento de la
posible celebracion de otros contratos a
tiempo parcial. Hubiera sido deseable que
se analizaran detalladamente los costes
que supone para el empresario la
contratacion de trabajadores a tiempo
parcial, si es que realmente se desea
incentivar esta modalidad contractual,
asegurando que 2 trabajadores que
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trabajen, cada uno de ellos 4 horas a
tiempo parcial, no sean mas caros de 1
trabajador que trabaja 8 horas.

La Disposicion Final Novena regula la
cotizacion de las horas extraordinarias
en los contratos a tiempo parcial,
dandoles un tratamiento similar a las
horas ordinarias, al cotizar por
contingencias comunes y contingencias
profesionales.

Contrato a distancia

Por fin en esta reforma se ha decidido
regular, bajo la denominacién de
contrato a distancia, el contrato de
trabajo en teletrabajo. Ello no quiere
decir que pierdan vigor los sistemas de
teletrabajo establecidos en las empresas
hasta la fecha, 1a mayoria con tiempo
parcial y pactado de forma voluntaria
con el trabajador. Sino que ahora se
prevé la posibilidad de que se contrate a
un trabajador para que teletrabaje de
manera “preponderante”.

Llama la atencién que, en esta modalidad
contractual, se ponga de manifiesto que
el trabajador tiene los mismos derechos
que los trabajadores que prestan servicios
en la empresa, y se haga especial
referencia al salario, la formacién y la
promocién. El teletrabajo tan sélo
deberia conllevar la distincién del lugar
en que se prestan los servicios. Hubiera
sido deseable un mayor desarrollo de esta
modalidad contractual a la vista de las
diferentes cuestiones que se han plateado
en la practica con los programas de
teletrabajo instaurados en las empresas:
control y ejercicio de la disciplina
empresarial, medios para la prestacion
de servicios, posibilidad de flexibilizar el
horario o de establecer prestacion por
resultados o tareas, proteccion de la
intimidad del trabajador, etcétera...

Queda igualmente pendiente la
efectividad del control de las medidas de
seguridad y salud ante la inviolabilidad
del domicilio del teletrabajador.



Ellegislador parte de la base de que lo
idoneo es trabajar en la empresa de forma
presencial y obliga al empresario a
“informar a los trabajadores a distancia
de puestos de trabajo vacantes para su
desarrollo presencial en los centros de
trabajo”. Hubiera sido, quizas, mas
acertado, que el trabajador a distancia
disponga de informacién de cualquier
vacante, sea cual fuere el lugar de
prestacion de servicios, para su
promocion.

Formacion en el trabajo

En materia de formacién en el trabajo, se
introducen diversas modificaciones
encaminadas a garantizar que los
trabajadores en activo tengan un
itinerario formativo que asegure su
competitividad y su empleabilidad. Eso
si, se fomenta la formacion
circunscrita al puesto de trabajo.

En este sentido, la formacion se recoge en
el articulo 4 del Estatuto de los
Trabajadores como un derecho del
trabajador en el caso de que se produzcan
modificaciones en el puesto de trabajo,
convirtiendo en obligatoria la formaciéon
que anteriormente quedaba al arbitrio de

la empresa. Conectada con esta
formacion se modifica el articulo 52.b)
del Estatuto de los Trabajadores,
permitiendo el despido cuando el
trabajador no se adapte a las
modificaciones técnicas de su puesto de
trabajo, tras haberle facilitado de forma
obligatoria formacién (no se establece la
duracién) y dejando durante ese tiempo
el contrato en suspenso, mientras el
trabajador cobra su salario medio. El
despido no podra producirse hasta
transcurridos 2 meses desde que se
introdujo la modificacion o se finaliz6 el
curso de formacion.

Del mismo modo, con objeto de facilitar
la formacién, se modifican los permisos
previstos en el articulo 23 del ET,
afladiéndose, entre otros, el derecho del
trabajador a disponer de 20 horas
retribuidas al afio para formacién
correspondiente a su puesto de trabajo,
acumulable por un periodo de hasta 3
afios. Se echa de menos que se haya
regulado quién decide qué tipo de
formacion se imparte en relacion con el

puesto, quién abona dicha formacion, etc.

Se crea una cuenta de formacién para
cada trabajador, asociada a su nimero de

afiliacion a la Seguridad Social, donde
figurara la formacion recibida de acuerdo
con el Catalogo de Cualificaciones
Profesionales.

Se establece un programa de sustitucién
de trabajadores en formacion por
trabajadores beneficiarios de la
prestacion por desempleo, al que podran
acogerse las empresas que tengan
trabajadores en acciones de formacién
financiadas por la Administracién
Publica.

La formacion es un factor critico para la
competitividad de nuestras empresas y
para la empleabilidad de los trabajadores.
Constituyendo un factor de tal
relevancia, las empresas han venido
cotizando por el concepto de “formacion
profesional” a la Seguridad Social. Seria
por tanto, conveniente que el empresario
pudiera rentabilizar dichas cotizaciones,
velando por que la oferta de formacion se
pueda canalizar sin escollos, con cargo a
este coste, asegurando unos niveles muy
altos de calidad y adecuacién.

Contratacion y formacion 9



Flexibilidad interna
de las empresasy
negociacion colectiva

Uno de los avances mas relevantes de la
reforma que estamos comentando es su
apuesta por la adaptacién de las
condiciones de trabajo en la empresa a
las diferentes necesidades que pueden
plantearse en el tiempo. Se trata de
adaptarse a las situaciones y no acudir,
como herramienta de ajuste,
necesariamente a los despidos.

En este sentido, ya se habia pronunciado
el IT Acuerdo para el Empleo y la
Negociacién Colectiva 2012, 2013 y
2014, reconociendo la necesidad de
dotar de una mayor flexibilidad a las
condiciones de trabajo, en lo que
respectaba a salarios, clasificacién
profesional y tiempos de trabajo a
cambio de estabilidad en el empleo.

La reforma va mas all4, flexibilizando la
regulacion de la movilidad funcional,
movilidad geogréfica, modificacion de
las condiciones de trabajo y suspension o
reduccion temporal de jornada. Asi
mismo, siguiendo la linea del IT Acuerdo
anteriormente comentada, se dota de
mayor fuerza a los convenios de
empresa, de forma que los convenios
nacionales o de comunidad auténoma
sectoriales, no podran reducir el listado
de materias cuya regulacion se deja de
forma preponderante a los convenios de
empresa.

Las modificaciones adoptadas por la
reforma son, con caracter general, muy
beneficiosas para conseguir la
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flexibilidad sin privar de sus derechos a
los trabajadores y con control sindical y
judicial. Su eficacia finalmente
dependera tanto de la interpretacion
judicial que no deje sin contenido a las
modificaciones operadas mediante una
interpretacion muy restrictiva, como de
la posicion que decidan adoptar los
interlocutores sociales en la mesa de
negociacién.

Cuesta pensar que en la negociacién de
los convenios de empresa, salvo la
existencia de una amenaza seria de
regulacién de empleo, los representantes
de los trabajadores sean capaces de
ceder lo que hasta la fecha, pudiendo
hacerlo, no han transigido. Tal como
dispone el IT Acuerdo, las empresas han
de cambiar el panorama de sus
relaciones con la representacién de los
trabajadores, apostando por la
formacion, la transparencia, la
comunicacion y el didlogo, generando
nichos de confianza que permitan
realmente gestionar las relaciones
laborales de una forma madura. Hemos
de concienciarnos de que los procesos
eternos de negociacién y la petrificacién
de las relaciones laborales como forma
de defensa no conducen a una buena
meta.

Nuestro sistema de clasificacion
profesional es objeto de una relevante
modificacion —articulo 22 del Estatuto
de los Trabajadores—, con la
desaparicion de las categorias



profesionales, y la articulacién de la
clasificacién profesional en torno a los
grupos profesionales, tal como ya
instaba el II Acuerdo.

El grupo queda como un compendio de
distintas tareas, funciones,
especialidades profesionales o
responsabilidades asignadas al
trabajador. En el contrato de trabajo se
podra optar por la asignacién del
trabajador a un grupo o se podran
detallar todas o parte de las funciones y
tareas encomendadas al mismo.

La polivalencia, cuando sea acordada,
ya no se entiende como la realizaciéon
de funciones correspondientes a dos
categorias, sino que trasciende del
grupo y sera la realizacidn de funciones
correspondientes a dos grupos
distintos.

Con arreglo a la Disposicion Adicional
Novena, los convenios colectivos se
deberan adaptar al nuevo sistema de
clasificacion profesional en el plazo de
un afio a contar desde la entrada en
vigor de la reforma.

Movilidad funcional

De acuerdo con el nuevo sistema de
clasificacion se modifica el articulo 39
del Estatuto de los Trabajadores relativo
ala movilidad funcional. Se mantiene la
movilidad funcional dentro del grupo,
que ya se articulaba en el pasado pero
que no siempre tenia el efecto deseado
ya que las categorias, cuando no habia
grupos, actuaban dentro del convenio
como verdaderas barreras. Ahora
desaparece la referencia a la categoria.
Las Unicas limitaciones que operan son
las titulaciones académicas o
profesionales precisas para ejercer la
prestacion.

Es curioso que no se hayan flexibilizado
las causas exigidas para la movilidad
funcional fuera del grupo,
manteniéndose la exigencia de razones
técnicas u organizativas. Para la

movilidad funcional a un grupo inferior,
si se elimina la exigencia de necesidades
perentorias o imprevisibles de la
actividad productiva.

El resto de la regulacién se mantiene
sustancialmente igual.

Movilidad geogrdfica

La movilidad geografica, regulada en el
articulo 40 del Estatuto de los
Trabajadores se modifica mucho menos de
lo que hubiera sido deseable, puesto que
hubiera sido el momento de dedicarle
alguna atencién a regular la movilidad
internacional temporal. También es
criticable el mantenimiento de la
exigencia de que concurran causas
similares a las requeridas para despidos
objetivos empresariales, (econdmicas,
técnicas, organizativas o de la
produccién.) Solo se matizan las causas,
sin mucho acierto, mediante una frase “se

consideran tales las que estén relacionadas
con la competitividad, productividad u
organizacion técnica o del trabajo en la
empresa, asi ...” cuyo contenido y alcance
queda, sin duda, en manos de los jueces,
generando la consiguiente inseguridad
juridica que se hubiera debido de evitar.

Por otra parte, se endurece la movilidad,
al admitir que junto a la prioridad de
permanencia de los representantes de
los trabajadores se puedan establecer
otras preferencias.

Si es importante la eliminacién de la
facultad de la autoridad laboral de
paralizar el proceso de traslado durante
un periodo de hasta seis meses.

Las modificaciones sustanciales de las
condiciones de trabajo, reguladas por el
articulo 41 del Estatuto de los
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Trabajadores, solo pueden adoptarse

cuando concurren las mismas causas que
las exigidas para la movilidad geografica,
teniendo el mismo grado de indefinicién.

Dentro del listado de modificaciones
sustanciales se afiade, junto con el
sistema de remuneracién, la cuantia
salarial, facilitando por esta via la
posible reduccién del importe del
salario. Las condiciones que se podran
modificar seran no sélo las colectivas,
sino también las pactadas en contrato de
trabajo, permitiendo modificar lo creado
en virtud de la autonomia individual.

Se simplifica la calificacién de una
condicién de trabajo, como individual o
colectiva, atendiendo al nimero de

trabajadores a los que afecta, en un
periodo de 90 dias, de acuerdo con los
porcentajes definidos para el despido
colectivo por causas empresariales.

Se amplian los tipos de modificaciones
frente a los que el trabajador, no
conforme, podra solicitar la extincién
de la relacién de trabajo. Se incluye
junto a la modificacién de la jornada, el
horario y la distribucién del tiempo de
trabajo, las modificaciones del régimen
de trabajo a turnos y del sistema de
remuneracion y cuantia salarial.
También se afiade la modificacién
funcional que exceda la permitida por
el articulo 39 del Estatuto de los
Trabajadores, que hemos comentado. Es
decir, s6lo queda fuera de la facultad de

La “ultima” reforma laboral. Un nuevo marco para el empleo



extincion la modificacion relativa al
sistema de trabajo y rendimiento.

Finalizado el obligatorio periodo de
consultas, con los representantes de los
trabajadores, con o sin acuerdo, el
empresario lo notificara a los
trabajadores y su decisién surtird
efectos en el plazo de 7 dias desde la
notificacién. Desaparece toda
referencia a la mediacion de la
comision paritaria, asf como a la
solucién extrajudicial de los conflictos
prevista en los acuerdos
interprofesionales, recogiendo de
forma uniforme dichas opciones

en las modificaciones de la normativa
reguladora de la negociacién
colectiva.

La modificacién de las condiciones
previstas en Convenio Colectivo, deberd
de realizarse por el nuevo
procedimiento recogido en el
modificado articulo 82.3 del Estatuto de
los Trabajadores.

En coherencia con las modificaciones
expuestas, se cambia la redaccién del
articulo 50, apartado 1, letra “a”, del
Estatuto de los Trabajadores, haciendo
desaparecer, como causa de extincién
indemnizada con, ahora 33 dias de
salario por afio de servicio hasta el
maximo de 24 mensualidades, las
modificaciones sustanciales de las
condiciones de trabajo en perjuicio de la
formacion profesional del trabajador.
Eso si, se afiade que el trabajador podra
solicitar la extincién de la relacién de
trabajo cuando se cumplan dos
requisitos: que se hayan adoptado sin
seguir el procedimiento previsto en el
articulo 41 del Estatuto de los
Trabajadores, y que la modificacién
afecte a la dignidad del trabajador.

Suspension o reduccion de la
jornada temporal

De las modificaciones mas significativas
de la reforma, es de destacar la relativa a
los antiguos ERTES o suspension o
reduccién de la jornada temporal,
regulada por el articulo 47 del Estatuto
de los Trabajadores.

La principal novedad es la desaparicién
de la necesidad de obtener la
autorizacion de la autoridad laboral, lo
que tiene todo el sentido, considerando
que estas suspensiones ya seran objeto
de control judicial por la Jurisdicciéon
Social. Con esta modificacion, la
autoridad laboral se limita a ser
informada para coordinar la
comunicacion a la entidad gestora de las
prestaciones por desempleo y a la
Inspeccioén de Trabajo, y recabar los
informes de ambas autoridades.
Asimismo, la autoridad laboral podra
impugnar el acuerdo ante la Jurisdiccién
Social cuando considere que concurre

fraude, dolo, coaccién o abuso de
derecho en su conclusién; o cuando se
haya celebrado con objeto de obtener
indebidamente prestaciones por
desempleo.

Finalizadas las consultas, el empresario
comunicara su decisién a los
trabajadores y a la autoridad laboral, a
efectos de que se comunique a la entidad
gestora del desempleo. La decisién del
empresario producird efectos a partir de
la fecha de dicha comunicacion.

Por esta nueva via nos acercamos a la
normativa de otros paises de la Unién
Europea, en la que para la suspension
de las relaciones de trabajo o la
reduccién de la jornada, no era
necesaria la autorizacién de la
autoridad laboral, cobrando el
trabajador las prestaciones por
desempleo.

Esta modificacion se complementa con
las correspondientes modificaciones de
la Ley General de la Seguridad Social
para acreditar y tener derecho a las
correspondientes prestaciones por
desempleo.

Las medidas de apoyo a la suspensién
de los contratos y a la reduccién de
jornada, asi como la reposicion de las
prestaciones por desempleo, son
similares a las previstas con
anterioridad a la reforma, tratando de
impulsar que las empresas opten por
esta via de regulaciéon de su mano de
obra, antes de acudir a los despidos.

Dentro del articulo 82.3 del Estatuto de
los Trabajadores, se regula, ya no solo el
descuelgue salarial, sino la posibilidad
de inaplicar el convenio colectivo,
sobre las mismas materias que las
previstas en el listado de modificacién
sustancial de las condiciones de trabajo,
alas que se afiade las “mejoras
voluntarias de la accion protectora de la
Seguridad Social”.
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Las causas necesarias para no aplicar
estas materias del convenio son, con poco
acierto, las mismas que se requieren para
los despidos, por causas objetivas,
individuales o colectivos. Solo se
atempera, respecto de las causas
econdmicas, el plazo requerido para que
la situacidn se considere persistente. Asi,
si en los despidos colectivos se considera
persistente 9 meses, en este caso se
considera persistente 6 meses. Esta
diferencia de plazo tampoco parece
afortunada ya que entre unoy otro solo
median 3 meses que, pueden transcurrir
volando mientras se recaba la
documentacidn acreditativa, se negocia,
se somete a la comision paritaria, a los
medios de solucién de las discrepancias
previstas en los acuerdos
interprofesionales o se somete a la
Comision Nacional Consultiva de
Convenios Colectivos. De nuevo, podra
salir mas cémodo y barato acudir al
despido.

Las nuevas condiciones pactadas al
margen del convenio, s6lo podran
mantenerse en vigor hasta el vencimiento
del mismo, no habiendo un tope temporal
maximo, como antes habia de 3 afios:
ésto tiene verdadero sentido, pues la
vigencia del convenio es el que ha de
determinar la vigencia de las condiciones
previstas en el mismo o su inaplicacién.

Del procedimiento para la inaplicacién
llama la atencion las diversas
posibilidades ofrecidas para resolver las
discrepancias que surjan durante la
negociacién. Podemos encontrarnos
hasta tres intervenciones: paritaria,
solucién extrajudicial y Comisién
Consultiva que puede resolver en un
plazo de hasta 25 dias, lo que puede
prolongar este procedimiento en exceso.
También debe de tenerse en cuenta que
para que medie la Comisién Consultiva
no es necesario el acuerdo de las partes
negociadoras, bastando con que una de
ellas lo proponga.

La “dltima” reforma laboral. Un nuevo marco para el empleo

Simplificacion de la

negociacion colectiva

Las modificaciones en materia de
negociacién colectiva, van
encaminadas a preservar la autonomia
negociadora de la empresa y sus
representantes, a mantener la
consideracién del convenio colectivo
como un texto vivo, que puede ser
objeto de modificacién durante su
vigencia por las partes negociadoras, y
a evitar la congelacion o petrificacién de
las normas frenando la ultraactividad de
los convenios mas alla de los dos afios de
la fecha en que fue denunciado.

Es loable la simplificacién de la
regulacién de la negociacién colectiva
que establece la reforma, haciendo
desaparecer del texto normativo una
diccion compleja que llegaba hasta a
contradecirse consigo misma.

Las modificaciones introducidas son:

— Se mantienen en el articulo 84.2 del
Estatuto de los Trabajadores, las
materias que quedan reservadas a la
negociacion colectiva en el seno de la
empresa, pero ya no se permite que el
convenio sectorial estatal o
autonoémico pueda reducir el &mbito de
la reserva. Por el contrario, estos
convenios podran ampliar el listado de
materias objeto de negociacién en el
ambito de la empresa. La misma
prioridad se da a lo negociado en los
convenios de grupos de empresas.

Por esta via se permite que la empresa
sea la que, mediante negociacion
colectiva, con el consentimiento de los
representantes de los trabajadores, pueda
establecer un conjunto de normas que
realmente se adapte a sus necesidades.
En caso de desacuerdo con los
representantes, la tinica opcién posible
serd acogerse al convenio del sector, si
bien esta rigidez previsiblemente tendra
consecuencias en el empleo.



Siguiendo el IT Acuerdo al que hemos
hecho referencia, podemos vaticinar que
la flexibilidad se conseguird mediante

compromisos de estabilidad en el empleo.

— Desaparecen las facultades
negociadoras de la Comision
Paritaria, que, como es logico,
quedan, en virtud de la modificaciéon
del articulo 86.1 del Estatuto de los
Trabajadores, en manos de las partes
legitimadas, en cada momento, para
negociar el convenio colectivo.

— Se eliminan los plazos establecidos
para la negociacién de los convenios,
que no tenian mucho sentido, pues
podian ser objeto de modificacién por
prevision convencional. Solamente se
mantiene el plazo de 1 mes para la
constitucién de la mesa negociadora,

a contar desde la denuncia, dejando a
las partes que fijen su calendario de
negociaciones (articulo 89.2 del
Estatuto de los Trabajadores).

— Por tltimo, la utra-actividad de los

convenios se limita a dos afios a
contar desde la denuncia del convenio
colectivo. Si durante dicho periodo no
hay un nuevo convenio o un laudo
arbitral, el convenio quedara sin
efecto, siendo de aplicacion el de
ambito superior. (Articulo 86.3 del
Estatuto de los Trabajadores).

El plazo de 2 afios, para los convenios
en ultraactividad antes de la reforma,
se computard desde la entrada en
vigor de la reforma.

Esta modificacion, en relacién a la
ultra-actividad de los convenios es

absolutamente necesaria si lo que se
pretende es modernizar nuestras
relaciones de trabajo. No tenfa ningin
sentido tener convenios que, por las
dificultades de entendimiento en la
negociacion o por otras muchas causas,
seguian siendo de aplicacién por
periodos de 15 o mas afios, manteniendo
en su texto condiciones de trabajo
antediluvianas, en muchos casos ajenas
alalegislacion vigente.

La limitacién temporal de la aplicacién
de los convenios animara a la mesa
negociadora a impulsar su negociacion,
de forma mucho mas efectiva, aunando
en el tiempo la legislacién con la
normativa paccionada y adaptdndose de
forma realista a las demandas de las
relaciones laborales.
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‘Cambios operados en el
ambito de los despidos

Hacia tiempo que, desde diferentes
ambitos, se venia reclamando una
modificacién en profundidad de
nuestra regulacion del despido. No era
sostenible defender la enorme
complejidad, coste e inseguridad que
presentaban los despidos colectivos.
Estos se encarecian tanto en
indemnizaciones como en salarios, por
la dificultad de obtener la autorizacién
de la autoridad laboral cuando no habia
acuerdo colectivo, por la lentitud del
propio proceso, y por la indefinicién de
las causas necesarias para que el
despido colectivo por causas
empresariales objetivas fuera aceptado.

Todos los que en el pasado hemos
asesorado en la ejecucién de despidos

La “dltima” reforma laboral. Un nuevo marco para el empleo

colectivos, nos hemos visto en la tesitura
de tener que advertir a la empresa de las
multiples barreras que deberfamos
soslayar. Barreras que encarecerian los
despidos y que, en ningtin caso, aun
cuando concurrieran las causas
legalmente requeridas para su
viabilidad, garantizaria conseguir lo que
el texto legal decia: la autorizacién del
despido con veinte dias de salario por
afio de servicio hasta el maximo de doce
mensualidades.

La alternativa: el despido exprés o
despido improcedente, tampoco ha sido
la panacea. Nuestros costes de
terminacion, comparados con la de
nuestros vecinos de la Unién Europea,
hacian cuestionarse las inversiones de




nuevas empresas en nuestro pais. Y los
empresarios, ya afincados u oriundos de

ha frenado el crecimiento de su
actividad.

nuestra tierra, siempre han temido el

elevado coste indemnizatorio de los
despidos como una amenaza, que se ha
cuantificado al valorar su negocio, al
contratar a nueva mano de obra, y que

En consecuencia, no son de extraiias las
modificaciones establecidas en el ambito
de los despidos por la reforma. Los
principales cambios son:

Materia

Legislacion anterior Reforma

Causas econdmicas
exigidas

Que de los resultados de la empresa se desprenda
una situacion econémica negativa, en casos tales
como la existencia de pérdidas actuales o previstas,
o la disminucién persistente de su nivel de ingresos,
que puedan afectar a su viabilidad o a su capacidad
de mantener el volumen de empleo. A estos efectos,
la empresa tendra que acreditar los resultados
alegados y justificar que de los mismos se deduce la
razonabilidad de la decisién extintiva para preservar o
favorecer su posicién competitiva en el mercado.

Se mantiene igual pero se clarifica que por persistente se
entiende un periodo de 3 trimestres consecutivos.

Se elimina la referencia a la viabilidad de la empresa o
mantenimiento de empleo, asi como las referencias a
la razonabilidad de la decision extintiva para preservar
o favorecer la posicidon competitiva de la empresa en el
mercado.

Causas organizativas

Autorizacion de la
autoridad laboral

Causas organizativas cuando se produzcan cambios,
entre otros, en el ambito de los sistemas y métodos de
trabajo del personal.

De igual modo desaparece la referencia a la razonabilidad
de la decisién extintiva para preservar o favorecer la
posicién competitiva de la empresa en el mercado

Exige tramitacion de expediente de regulacion de
empleo y autorizacién o confirmacion del acuerdo.

No requiere autorizacion. Solo se comunica a los efectos
de coordinar comunicaciones a la entidad gestora de la
prestacion por desempleo y a la Inspeccion de Trabajo y
recabar los informes de estas Ultimas. Ha de velar también
por la efectividad del periodo de consultas.

Puede impugnar el acuerdo por apreciar fraude, dolo,
coaccion o abuso de derecho, o cuando la entidad gestora
del desempleo hubiese informado de que el acuerdo puede
pretender facilitar la prestacion indebida de prestaciones
por desempleo.

Se afiade “cambios en el modo de organizar la produccion”.

Consultas con los
representantes de los
trabajadores

Documentacion e
informacién a aportar

Versan sobre las causas, la posibilidad de evitar

o reducir sus efectos, asi como las medidas
necesarias para atenuar sus consecuencias, como de
recolocacion, acciones de formacion

En el periodo de consultas ya no se analizan las causas,
sino la posibilidad de evitar o reducir sus efectos, asi como
las medidas necesarias para atenuar sus consecuencias,
como recolocacioén, acciones de formacion

Se simplifica considerablemente.

Comunicacién a la autoridad laboral, con diferentes
efectos y plazos segun fuera con o sin acuerdo con los
representantes.

Comunicacion a la autoridad laboral si hubiera acuerdo, si
no lo hay, comunicacion también a los representantes de la
decision adoptada por el empresario y las condiciones del
despido.

Solo obtenida la autorizacién o confirmacion de la
autoridad laboral.

Comunicacion a los trabajadores por el empresario. Deben
transcurrir 30 dias minimo para hacer efectivos los despidos
a contar desde la comunicacién a la autoridad laboral.

Prioridad de
permanencia

Ademas otros colectivos definidos en convenio colectivo o
en periodo de consultas.

Impugnacion por los
representantes de los
trabajadores

Procedimiento especial establecido en la Ley Reguladora
de la Jurisdiccion Social a partir de la reforma. Paraliza
acciones individuales.

Plan de recolocacién
externa

Obligatorio para despidos que afecten a mas de 50
trabajadores.

Trabajadores
afectados de 50 o
mas afos de edad

Aportacion econdmica por la empresa al Tesoro Publico
(Regulada en la Disposicién Adicional Decimosexta del
Real Decreto-Ley).

Cambios operados en el ambito de los despidos
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Se modifica la Ley Reguladora de la
Jurisdiccién Social, articulo 124 y
concordantes. Destaca el establecimiento
de un procedimiento urgente para la
impugnacion colectiva de los despidos.
Ademas, la decision extintiva sera
declarada nula cuando no se haya
observado el procedimiento y
requerimientos establecidos por el
articulo 51.7 del Estatuto de los
Trabajadores.

Con arreglo a la Disposicién Transitoria
Décima, los expedientes de regulacién de
empleo para la extincién o suspensién de
los contratos de trabajo, o parala
reduccidén de jornada, que estuvieran en
tramitacién a la entrada en vigor del real
decreto-ley, se regiran por la normativa
vigente en el momento de su inicio.

Los expedientes de regulacion de
empleo para la extincién o la suspensiéon
de los contratos de trabajo o para la
reduccion de jornada, resueltos por la
Autoridad Laboral y con vigencia en su
aplicacion en la fecha de entrada en
vigor de este real decreto ley se regiran
por la normativa en vigor cuando se
dict6 la resolucién del expediente.

Despido por absentismo

Se modifica el articulo 52.d del Estatuto
de los Trabajadores, afectando a los
requisitos exigidos para el despido del
trabajador absentista, desvinculdndolo
de los niveles de absentismo que haya en
la empresa. Asi, cualquiera que sea el
nivel de absentismo que sufra la
empresa, se podra despedir al trabajador
por faltas de asistencia al trabajo, aun
justificadas pero intermitentes que
alcancen el 20% de las jornadas habiles
en dos meses consecutivos, o el 25% en
cuatro meses discontinuos dentro de un
periodo de 12 meses.

Con esta nueva normativa se evita la
dilucién del quienes se amparaban en
los porcentajes colectivos, pudiendo la
empresa atender a cada caso concreto.

La “daltima” reforma laboral. Un nuevo marco para el empleo

Despido disciplinario
improcedente

Se modifica la indemnizacién de dicho
despido estableciendo, para los nuevos
contratos, una indemnizacién de 33 dias
de salario por afio de servicio,
prorrateandose por meses los periodos de
tiempo inferiores a un afio, con el
maximo de 24 mensualidades.

Para los contratos vigentes con anterioridad
ala reforma se seguira un doble cémputo:
la antigiiedad generada antes de la
reforma, se indemnizara a razén de 45 dias
de salario por afio de servicios, la generada
después de la reforma a razén de 33 dias de
salario por afio de servicio.

La limitacién principal de la cuantia de la
indemnizacidn, que si afecta a derechos
generados en el pasado, es la aplicacién
de los topes. Con anterioridad se aplicaba
un tope de 42 mensualidades. La nueva
legislacion establece un tope de 24
meses. Los contratos antiguos quedan
sujetos a un tope de 720 dias. La tinica
excepcion a esta regla serd cuando los
dias de indemnizacién correspondientes
ala antiguedad previa a la reforma
laboral superen los 720 dias. En este
caso, se admitirdn como tope los dias de
indemnizacién generados antes de la
reforma hasta un maximo de 42
mensualidades.

Por ejemplo: Una persona que tiene 20
afios de antigiiedad hasta la reforma y un
salario de 60.000 €. Con posterioridad a
la reforma esta 5 afios en la compaiiia y
es despedido. Los calculos se efectuarian
del modo siguiente:

Después de la reforma

45 dias de salario por los 20 afios
(900 dias): (60.000/365)x 45x20=
147.945,21 €

33 dias de salario por 5 afios (165 dias):
(60.000/365)x33x5= 27.123,28 €



Esto hubiera sido lo normal, a cobrar si
no aplicamos los topes. Como los dias
generados con anterioridad a la reforma
son superiores a los 720 dias, el derecho
del trabajador queda limitado a los 900
dias generados antes de la reforma,
cobrando solo los 147.945,21 € y sin
derecho alguno por la antigiiedad
posterior.

Es decir, solo por aplicacién de la
reforma, el trabajador pierde unos
30.000 € por aplicacion de los topes
indemnizatorios nuevos.

Con estos mismos datos si el trabajador
hubiera sido despedido antes de la
reforma, con 25 afios de antigiiedad, y
un salario de 60.000 €, las cantidades a
cobrar serian:

Antes de la reforma

45 dias de salario por los 20 afios

(900 dias): (60.000/365)x 45x20=
147.945,21 €

45 dias de salario por 5 afios (225 dias):
(60.000/365)x45x5= 36.986,30 €

El tope de 42 mensualidades no
operaria puesto que 25 afios de
antigiiedad generaban 1125 dias no
alcanzando los 1.260 dias que
corresponden al tope, por lo que
cobraria la cantidad integra final.

Otra de la modificaciones relevantes es
la desaparicion de los salarios de
tramitacion salvo en el caso de
nulidad o readmision. En la nueva
redaccion se estipula que el despido
producird efectos en la fecha en que el
trabajador haya sido despedido, salvo
que impugnada la decisién y declarado
improcedente, el empresario opte por la
readmisién, en cuyo caso debera de
abonar los salarios de tramitacion, al
igual que en el caso del despido nulo.
(Articulo 56 2 y 4 del Estatuto de los
Trabajadores). Los representantes de los

trabajadores si mantienen sus derechos
a salarios de tramitacion.

Se elimina el trdmite de reconocimiento
por la empresa de la improcedencia del
despido y de la consignacién de la
indemnizacién y en su caso, de los
salarios devengados hasta la
consignacion o el acto de conciliacion.

A partir de la reforma la improcedencia
se reconocerd en el acto de conciliacién
o serd declarada en sede judicial. La
imposibilidad de que el propio
empresario reconozca la improcedencia
del despido, producira una
ralentizacién de la formalizacion del
despido, puesto que ain cuando el
trabajador tenga derecho a la
prestacién por desempleo, la exencién
fiscal de las indemnizaciones por
despido improcedente volverd a
colapsar los ya saturados servicios de
conciliacion.

En el sentido expuesto se reforma la Ley
Reguladora de la Jurisdiccion Social y la
Ley General de la Seguridad Social. E1
trabajador tendra derecho a la prestacion
por desempleo, en su caso, desde la fecha
en que se produjo el despido.

Fondo de Garantia Salarial

Por tltimo se modifica la cobertura del
Fondo de Garantia Salarial para
empresas de menos de 25 trabajadores.
Se pasa de abonar, en caso de
terminacion de los contratos por el
articulo 51 el 40% de la indemnizacién,
a abonar, en caso de terminacién por los
articulos 51 y 52 del Estatuto de los
Trabajadores o el articulo 64 de la Ley
Concursal, una parte de la
indemnizacién equivalente a 8 dias de
salario por afio de servicio. El Fondo no
resarzird las indemnizaciones por
terminaciones declaradas como
improcedentes en acto de conciliacién o
en sentencia judicial.
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Otras medidas

Dentro de las otras medidas que
establece la reforma, cabe distinguir:

— La adecuacién de la Ley Reguladora
de la Jurisdiccién Social a las
modificaciones operadas sobre los
aspectos sustantivos del Estatuto de
los Trabajadores que se han
comentado tales como: modificacién
sustancial de las condiciones de
trabajo, movilidad geografica,
suspension de la relacién laboral por
causas empresariales o reduccidn de
jornada por las mismas causas,
despidos colectivos y extincion del
contrato por causas objetivas que se
han comentado con anterioridad.

En todos estos casos, la inobservancia
del procedimiento legalmente
establecido dard lugar a la declaracién
de nulidad de la medida impuesta por el
empresario que se han comentado con
anterioridad.

De estos procedimientos cabe destacar
la urgencia y celeridad que se da a la
impugnacion colectiva, por los
representantes de los trabajadores, del
despido colectivo. No siendo necesaria la
celebracidn del correspondiente acto de
conciliacion, al igual que en los casos de
suspensién o reduccion de jornada por
causas objetivas empresariales. Del
procedimiento de impugnacién del
despido colectivo por los representantes
conocerd en primera instancia el

La “udltima” reforma laboral. Un nuevo marco para el empleo

Tribunal Superior de Justicia cuando su
ambito geogréfico no exceda de una
Comunidad Auténoma, y la Audiencia
Nacional, cuando exceda de dicho
ambito geogréfico.

— Seregula la financiacién de las
bonificaciones y reducciones de las
cotizaciones sociales asegurando la
coordinacion entre la Tesoreria
General de la Seguridad Social y los
Servicios Publicos de Empleo.
(Disposicién Adicional Primera).

— Se admite la aplicacion de la causas
economicas, técnicas, organizativas o
de la produccién para despidos
colectivos objetivos en el sector
publico (entes, organismos y
entidades) con especial referencia a
los recortes presupuestarios como
causa econémica que legitimaria la
adopcién de las decisiones extintivas.
(Disposicién Adicional Segunda).

Por esta via se reconducen las
denegaciones de autorizaciones de
expedientes de regulacion de empleo y
las declaraciones de nulidad o
improcedencia de los despidos objetivos
que estaban teniendo lugar afectando a
las administraciones publicas. Esto no
tenia sentido, teniendo en cuenta la
situacién econdmica negativa que
muchas de las entidades estaban
sufriendo por falta de dotacién
presupuestaria, originada a su vez por
falta de recursos de la Administracion.



— No se admite la aplicacién de la
suspensién del contrato o la reduccién
de la jornada en el sector publico,
salvo que se financien con ingresos
obtenidos como contrapartida de
operaciones realizadas en el mercado
(Disposicién Adicional Tercera).

— Se establecen las normas
indemnizatorias para los altos cargos
y directivos de determinadas
entidades de crédito (Disposicién
Adicional Séptima).

— Se establecen disposiciones especiales
para los contratos mercantiles y de alta
direccion del sector publico estatal.
(Disposicién Adicional Octava).

— Se mantiene el régimen y
bonificaciones de los contratos
celebrados con arreglo a la normativa
anterior a esta reforma.

— Se estipula la financiacién tanto de los
contratos para la formacién y el

aprendizaje previos a la reforma como
los posteriores a ésta. (Disposicién
Transitoria 72 y 82).

- Se introducen modificaciones al
articulo 37 del Estatuto de los
Trabajadores respecto a la
conciliacion de la vida laboral y
familiar, en concreto en lo relativo al
permiso por lactancia, estableciendo
el derecho “del trabajador”, en lugar
de “la mujer”, y disponiendo que sélo
uno de los progenitores puede
disfrutarlo.

También se modifica la reduccién de
jornada por cuidado de menores o
personas con discapacidad,
estableciendo que la reduccidn de la
jornada serd diaria, cualquiera que sea
el horario que disfrute el trabajador.

Asimismo, se prevé que los convenios
colectivos puedan establecer los criterios
para la concrecién horaria de la
reduccioén de jornada, y la obligacién del

trabajador de preavisar al empresario
para el disfrute de la lactancia o la
reduccién de jornada con 15 dias de
antelacion.

— Finalmente, se establece el abono de
las prestacién por desempleo en su
modalidad de pago tnico para los
trabajadores que pretendan
constituirse en auténomos. El abono
de una sola vez se realizara por el
importe que corresponde a la
inversién necesaria para desarrollar la
actividad, incluido el importe de las
cargas tributarias, con el limite
maximo del 60 por 100 del importe de
la prestacidn por desempleo de nivel
contributivo pendiente de percibir.
Aplica el limite méximo del 100 por
cien cuando los beneficiarios sean
hombres jévenes hasta 30 afios de
edad o mujeres jévenes hasta 35 afios,
ambos inclusive, considerandose la
edad en la fecha de la solicitud.
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Las reformas laborales de

2010y 2011

Estamos atravesando el proceso de
reformas laborales méas prolongado e
intenso de nuestro Derecho del Trabajo
contemporaneo. Cuatro reformas
laborales en apenas veinte meses son
prueba de, al menos, dos cosas: que no
acabamos de dar con la clave del
problema y, sin embargo, que sigue
siendo fundamental encontrarla para
ayudar a hacer frente al principal
problema socio-econdmico del pais, el
paro. Un proceso largo y agitado, como
consecuencia de la intensidad de la crisis
econdmica que lo provoca, que ha visto
sucederse distintos momentos en su
desarrollo, en cada uno de los cuales se
han tenido prioridades diferentes.

En un primer momento, las reformas
laborales mantuvieron las prioridades
legislativas en materia de contratacion,
que se basaban en la promoci6n del
empleo de calidad frente al empleo
precario. Asi, se mantuvo el contrato
para el fomento de la contratacién
indefinida, y las restricciones a las
modalidades contractuales temporales.
Los primeros se facilitaron, ampliando
el abanico de personas que podrian ser
empleados por esta via; los segundos se
limitaron, al imponerse un plazo
maximo de duracién para los contratos
por obra o servicio determinados e
incrementar las indemnizaciones. Mas
aun, las medidas mas relevantes de las
reformas de 2010, los cambios en
materia de despidos objetivos y los
intentos de introducir un sistema de
aseguramiento de la indemnizacién por
despido pretendian incentivar la
contratacién indefinida, al atacar su

principal desventaja respecto de la
temporal: los altos costes de ajuste. Al
facilitarse y abaratarse las extinciones
por motivos empresariales se esperaba
que el principal incentivo para la
contratacién temporal se desactivase; y
que la mayor disponibilidad del contrato
para el fomento de la contratacién
indefinida permitiera a éste ocupar un
mayor nicho del mercado de trabajo.

En una segunda fase, sin embargo,
cuando las cifras del desempleo llegaron
a niveles considerados insostenibles, la
prioridad de la politica laboral espafiola
cambid, y se aposto por la creacion de
empleo sin mas, reduciendo
consideraciones sobre su calidad. Dos
medidas expresan este cambio de
tendencia. La primera, el RDL 10/2011,
que vino a introducir en nuestro
Derecho del Trabajo una nueva figura, el
contrato para la formacién y el
aprendizaje, que sustituye con alguna
modificacién importante al anterior
contrato para la formacién. Este nuevo
contrato debe entenderse en el contexto
de un masivo desempleo juvenil, y del
fracaso de las medidas de politica de
empleo dispuestas para combatirlo. En
muchos paises hay algun tipo de
contrato especial para facilitar el empleo
de colectivos sociales maltratados por el
paro, como una medida de politica de
empleo que sacrifica su calidad por los
beneficios en cuanto al volumen de
contratacién. Cuando se trata de
jovenes, estos contratos de “insercion”
son especialmente precarios para
reducir los costes y compromisos para
los potenciales empleadores. Lo que
tenemos ahora es un intento de
implantar en Espafia esta figura, bajo la
forma de un contrato formativo. La
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segunda medida, ha sido la suspensién
temporal del articulo 15.5 del Estatuto
de los Trabajadores, norma introducida
en nuestro ordenamiento en el afio 2006
para fomentar la conversién de contratos
temporales en fijos mediante un
procedimiento de consolidacién. Este
mecanismo, que tuvo un gran impacto
en la practica de nuestro mercado de
trabajo, ha sido abandonado por
considerarse que penalizaba la
contratacién temporal, algo inaceptable
en un contexto de paro masivo.

Una y otra medida ponen de manifiesto
que ante la dificultad de recuperacién
econdmica en estos momentos la lucha
contra el paro justifica cualquier
medida, incluso si al final se incrementa
la temporalidad en nuestra contratacién
laboral. El cambio de tendencia es
evidente.

Medidas de flexibilidad

Si algo se ha demandado desde el inicio
de la crisis, ha sido la necesidad de dotar
de una mayor flexibilidad a las relaciones
de trabajo, permitiendo que los
empresarios fueran capaces de adaptar
los recursos humanos de los que
disponiany su gestion a las necesidades
de su actividad. Se trataba de soslayar las
tradicionales rigideces de nuestro
mercado de trabajo, que favorecian la
opcion antes por un despido, eso si
bastante caro, que por la adopcién de
medidas de flexibilidad, por las

El futuro de la distribucion del sector se decide hoy

dificultades que en la préctica planteaban
la puesta en marcha de estas ultimas.

En los textos vigentes,
fundamentalmente desde el afio 1994,
antes de las reformas acometidas en
2010, ya existia base suficiente para
dotar de flexibilidad a las relaciones de
trabajo. Sin embargo, la rigidez que aun
hoy en dia persiste en nuestras
relaciones laborales, se consolidé como
consecuencia de una interpretaciéon
judicial muy restrictiva y de la
inmovilidad sindical en la negociacién
colectiva. Ambos factores conllevan un
entendimiento muy limitado de la
adaptacidn de las relaciones de trabajo a
las necesidades de la empresa y el
anclaje de las relaciones laborales en la
prehistoria, ajenos a lo que se
demandaba en el mundo empresarial.

Lareforma instaurada en materia de
movilidad geografica y modificacién
sustancial de las condiciones de trabajo,
por las sucesivas normas de junio y
septiembre de 2010 asi como por el Real
Decreto Ley 7/2011, de 10 de junio, se han
detenido mas en aspectos procedimentales
que en cuestiones de fondo.

Asi, llama extraordinariamente la
atencion que no se haya tratado de
reconducir la interpretacion que los
tribunales han efectuado de las causas
necesarias para poder adoptar medidas
de flexibilidad de las condiciones de
trabajo y que, practicamente, se haya



mantenido la redaccién anterior. En
principio, sin perjuicio de los resultados
que podrian derivarse de una
interpretacién integradora de la totalidad
de las reformas introducidas, que daria
lugar a que sensatamente las causas
requeridas para la flexibilizacion de las
condiciones sean menos rigidas o
exigentes que la requeridas para los
despidos basados en causas objetivas, el
mantenimiento de la redaccién anterior
bien puede entenderse como una apuesta
por la interpretacién de la legislaciéon
anterior efectuada por la jurisprudenciay
resoluciones de nuestros tribunales, lo
que supondra la consolidacién de la
rigidez de nuestro sistema.

Las modificaciones formales introducidas
se centran, principalmente en los
siguientes aspectos: la transformacién de
los plazos minimos para la negociacién
en plazos de maximos, (en junio los
plazos maximos se declaran
improrrogables, pero en septiembre la
palabra “improrrogables” desparece del
texto legal), la regulacién del
procedimiento a seguir en caso de falta
de representantes de los trabajadores en
la empresa, y el establecimiento de
soluciones para resolver las discrepancias
o conflictos surgidos en la negociacion.

En este sentido cabe destacar la
introduccidn de la prioridad de las
secciones sindicales, frente a los
representantes unitarios de los
trabajadores, como interlocutores en la
negociacion con la empresa cuando
éstas asi lo decidan, siempre que sumen
la mayoria de los miembros del Comité
de Empresa o Delegados de Personal,
sustrayendo asi la capacidad de la
empresa de elegir por si misma los
interlocutores con los que desea afrontar
las negociaciones. Sin duda, ello
redundard en la sindicalizacion de las
relaciones laborales de 1a empresa, lo
que puede introducir en la negociacion
aspectos politicos o de oportunidad
ajenos a la marcha de la empresa.

Por ultimo, en relacion con las
modificaciones sustanciales, ademds de
prever que la partes puedan someter sus
discrepancias a arbitraje, se establece que
mediante los acuerdos interprofesionales
de dmbito estatal o autonémico, previstos
en el articulo 83 del Estatuto de los
Trabajadores, se deberan establecer los
procedimientos de aplicacién general y
directa para solventar de manera efectiva
las discrepancias en la negociacion de los
acuerdos a que se refiere este apartado,
incluido el compromiso previo de
someter las discrepancias a un arbitraje,
imponiendo de esta forma, por la via de
la negociacion colectiva, la alternativa al
arbitraje que normalmente deberia de
acordarse en el seno de la empresa.

El procedimiento de eleccion de
representantes, cuando no hay
representantes de los trabajadores, se
caracteriza por tener una complejidad
muy relevante para la premura de los
plazos que se proponen, lo que muy
posiblemente devengara la prérroga de
los plazos si verdaderamente se pretende
alcanzar un acuerdo.

En el &mbito de la flexibilidad cabe
también hacer referencia a las
modificaciones introducidas en materia
de suspensién o reduccion parcial de la
jornada de trabajo por causas objetivas,
es decir, sobre los Expedientes de
Regulacién de Empleo temporales. Las
modificaciones introducidas tratan de
regular de una forma expresa la
diferencia entre reduccién de la jornada 'y
suspensidn, asi como las consecuencias,
especialmente en materia de desempleo y
posible posterior extincion de la relacién
laboral, aparejadas a las diferentes
medidas. De esta forma se recoger
situaciones que ya estaban siendo objeto
de aplicacion en la practica y se clarifican
las consecuencias aparejadas a éstas.

Por ultimo, se introducen modificaciones
en el régimen de descuelgue salarial de lo
establecido en el Convenio Colectivo,

tratando de huir de la tipificacion de las
causas para acogerse a esta medida, que la
legislacién anterior dejaba en manos de los
Convenios Colectivos y que, en la practica,
implicé que los requisitos exigidos
convencionalmente fueran tan rigidos y
estrictos que escasisimas empresas, en
unos afios de crisis y necesidad, se
acogieran a este procedimiento.

Quizas las novedades introducidas en
relacién con los despidos basados en
causas objetivas, la terminacién de los
contratos temporales asi como las causas
y el coste de dichas terminaciones, han
sido los temas que han centrado el
debate sobre la reforma.

Las ultimas reformas han optado por no
entrar en el demandado abaratamiento
del despido estrella en el mercado: el
despido improcedente. En relacién con
los denominados despidos objetivos por
causas empresariales el Real Decreto-
Ley 10/2010, de 16 de junio, introdujo
las modificaciones mas relevantes, que
fueron posteriormente confirmadas por
la Ley 35/2010, de 17 de septiembre y
desarrolladas por el Real Decreto
801/2011, de 10 de junio, por el que se
aprob¢ el nuevo Reglamento de los
procedimientos de regulacién de empleo
y de actuacién administrativa en
materia de traslados colectivos.

Con arreglo a la exposicién de motivos
del Real Decreto-Ley 10/2010, reiterada
por la Ley 35/2010, la principal finalidad
de la modificacién de la normativa en
materia de despidos objetivos fue evitar
el desplazamiento de “...muchas
extinciones de contratos indefinidos
realmente basadas en motivaciones
econdmicas o productivas hacia la via
del despido disciplinario improcedente.”

Una obviedad de nuestro sistema de
terminacion de las relaciones de trabajo
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es que la interpretacién de las causas
legalmente establecidas para despedir
tanto por razones econémicas como
productivas, efectuada por la Autoridad
Laboral —atendiendo a criterios politicos
y de oportunidad-, y por la Jurisdicciéon
Social —especialmente por los juzgados y
Tribunales Superiores de Justicia-, ha
sido tan restrictiva que en la mayor
parte de los casos se hacia necesario
llegar a un acuerdo con los trabajadores
o sus representantes, lo que dificultaba y
encarecia su implementacién. Asi, las
negociaciones con los trabajadores o sus
representantes alargaban
considerablemente el proceso y el coste
final de las indemnizaciones, en la
negociacion, se incrementaba incluso
por encima de los 45 dias establecidos
legalmente para el despido
improcedente, todo ello sumado al
diferente trato fiscal que existia entre la
indemnizacién por causas objetivas y la
indemnizacién por despido
improcedente. De ahi que, en la mayoria
de los casos, los empresarios prefirieran
la rapidez y el coste del despido
improcedente, aun goteado en el tiempo,
antes de sumergirse en la incertidumbre
de calendario y coste de los despidos por
causa objetivas empresariales.

La “ultima” reforma laboral. Un nuevo marco para el empleo

Ante todo hemos de destacar de la
reforma acometida que en ningtin caso
se modifica o altera el coste de la
terminacion de las relaciones de trabajo
por despido, cualquiera que sea la
modalidad a la que la empresa se acoja.

De entre las novedades de la reforma
cabe destacar la equiparacion, en cuanto
al contenido y alcance, de las causas
exigidas para el despido individual y el
despido colectivo, cuando éste se basa
en causas econdmicas, organizativas,
técnicas o productivas. Con anterioridad
los requisitos exigidos para los despidos
individuales parecian menos rigidos, si
bien la jurisprudencia del Orden Social
los convertia en practicamente inviables.

Lareforma de junio trata de abrir y
flexibilizar las causas del despido,
especialmente en el 4mbito de las causas
econdmicas, requiriendo solo la
existencia de una situacién econémica
negativa y sin que se garantice la
viabilidad de la empresa, pero la
imprecisién de la diccién del articulo aun
cuando tiene su apoyo en la
jurisprudencia del Tribunal Supremo,
posteriormente requiere que en el mes de
septiembre se matice, aclarando qué ha
de entenderse por situacién econémica
negativa. Sobre el resto de las causas, se
introducen definiciones a titulo de
ejemplo, exigiendo, eso si, con poca
fortuna desde nuestro punto de vista, que
se produzcan cambios en el &mbito
organizativo, técnico o de la produccién,
cuando en la normativa anterior no habia
definicion de éstas causas, sino tan sélo
de los efectos que debian de perseguir los
despidos.

Siinicialmente, en junio, se requeria una
“minima” razonabilidad de la decisién
extintiva, en septiembre desaparece la
expresion “minima” para exigir la
razonabilidad de la medida, lo que se ha
interpretado como una mayor restriccion,
cuya evaluacion practica no ha podido
ser objeto de contraste.



Las dos reformas inciden de lleno sobre
aspectos relativos al procedimiento que
agilizan los plazos y tramites, sin
embargo, los avances logrados en el
ambito legal con posterioridad son objeto
de matizacion en el desarrollo
reglamentario. Asi el Real Decreto
801/2011, de 10 de junio, por el que se
aprueba el Reglamento de regulacion de
empleo y actuacién administrativa en
materia de traslados colectivos,
incrementa considerablemente la
documentacion que la empresa ha de
aportar para evidenciar las causas que
alega, aun sin lograr el posible efecto
garantista deseado, y exige, a las
empresas de cincuenta o mas
trabajadores, la elaboracion de un plan
de acompariamiento social, estableciendo
como ejemplos de medidas sociales un
listado abierto que posiblemente muy
pocas empresas, abocadas a un
expediente de regulacién de empleo,
seran capaces de cumplir: bien por la
debilidad econémica -medidas
compensatorias de las diferencias
salariales con el nuevo empleo-, bien por
la falta de medios —acciones de formacién
o reciclaje profesional-, bien por la falta
de estructura —recolocacion interna de
los trabajadores-, etc. Parece que el
legislador ha querido cargar a la propia
empresa, con acciones mas propias de los
Servicios de Empleo o con medidas que
corresponderia impulsar al Gobierno:
promocién del empleo por cuenta
propia...

De las modificaciones operadas en los
despidos individuales por causas
empresariales, se ha de destacar, la
desaparicion de la nulidad del despido
por motivos de forma, manteniendo la
nulidad para la vulneracion de derechos
fundamentales y, en concreto, para
aquellas situaciones que conllevan una
discriminacion directa o indirecta por
razon de género, igualando las
situaciones sancionadas de nulidad a las
ya establecidas para el despido
disciplinario. También desaparece la

tradicional necesidad de amortizacién
del puesto de trabajo para que el despido
objetivo fuera viable y se acortan los
plazos de preaviso a quince dias.

Es necesario hacer, también, una breve
referencia al incremento del coste de
terminacion de los contratos temporales,
que sera plenamente eficaz en 2015 y que
penaliza claramente la opcidén por esta
modalidad de contratacion. Asi, a la
finalizacién del contrato, excepto en los
casos del contrato de interinidad y de los
contratos formativos, el trabajador tendra
derecho a recibir una indemnizacién de
cuantia equivalente a la parte
proporcional de la cantidad que
resultaria de abonar doce dias de salario
por cada afio de servicio, o la establecida,
en su caso, en la normativa especifica que
sea de aplicacién.

Si hablamos de costes de terminacién
debemos destacar la reduccién de la
indemnizacién prevista al reactivar el
contrato de fomento para la contratacién
indefinida, dirigido a estimular la
contratacién de colectivos de
trabajadores en situacion de especial
precariedad, con la particularidad de que
en caso de terminacién del contrato por
despido objetivo declarado
improcedente, la indemnizacién de
aplicacién no seré la prevista para el
despido improcedente ordinario, sino la
de treinta y tres dias de salario por afio de
servicio con el maximo de 24
mensualidades.

A estas modificaciones se une la prevision
de regulacién de un fondo de
capitalizacion, que hubiera debido de
estar aprobado el 18 de junio de 2011y
operativo a partir del dia 1 de enero de
2012, que redujera las cuantias
indemnizatorias en un determinado
numero de dias, en los casos legalmente
establecidos o diera lugar al cobro de lo
capitalizado a favor del trabajador. Dicho
fondo en ningun caso incrementaria las
cotizaciones empresariales. En el interin
se establece la asuncién por el FOGASA

de ocho dias de salario por afio de
servicio en el abono de las
indemnizaciones de los contratos
indefinidos celebrados a partir del 18 de
junio de 2010, que se extingan por las
causas objetivas previstas en los articulos
51y 52 del Estatuto de los Trabajadores.
De esta forma el coste de terminacién de
los contratos indefinidos por despidos
objetivos empresariales se asimila al
coste de 12 dias de terminacién de los
contratos temporales.

Sin embargo, el Fondo de Capitalizacién
ha quedado temporalmente apartado de
las prioridades y se prorroga hasta 2013
de la asuncién transitoria por el Fondo de
Garantia Salarial del resarcimiento a la
empresa de una parte de la
indemnizacién en determinados
supuestos de extincién del contrato de
trabajo.

La reforma de la negociacion
colectiva

El Real Decreto-Ley 7/2011, de 10 de
junio, ha sido el principal texto
normativo que ha abordado la reforma
parcial de la negociacién colectiva,
posteriormente convalidado por
Resolucion de 22 de junio de 2011, del
Congreso de los Diputados.

Tal como hemos puesto de manifiesto, si
algo ha caracterizado siempre a nuestro
mercado laboral, ha sido la cristalizacion
de las relaciones de trabajo por la via de
la negociacién colectiva. La incapacidad
de los Convenios Colectivos para
adaptarse a la realidad empresarial y su
tozudez por eternizar regimenes
inflexibles que estrangulaban a las
empresas, ha dado lugar a que, si alguna
reforma era reclamada por los
empresarios y por el mercado, era la
reforma de la negociacion colectiva.

Sin embargo, esta reforma, pendiente

desde hace afios, se ha ido frustrando en
los diversos intentos de negociacién
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acometidos por los interlocutores
patronales y sociales mas representativos
hace mas de una década, en los que no se
ha alcanzado ningtin avance
significativo. Ante la falta de acuerdo de
los interlocutores se ha hecho necesaria
la modificacién de la normativa de
negociacién colectiva por decisién
unilateral del Gobierno.

La primera duda que suscita la nueva
regulacion es la remision, en supuestos
de discrepancias durante la negociacion,
a arbitraje vinculante por haberlo
previsto asi los acuerdos
interprofesionales de &mbito estatal o
autonomico (descuelgue salarial,
negociacién de convenios, etc.).

Aligual que ha ocurrido en otras
materias, el Real Decreto-Ley modifica
materias recién modificadas en el afio
2010, como el régimen de descuelgue
salarial de los Convenios Colectivos. Las
principales modificaciones son, junto a la
posibilidad de que dicha medida sea
negociada con los representantes de los
trabajadores legitimados para negociar
un convenio, la aplicacién del
procedimiento de negociacién previsto
en el art. 41.4 sobre modificacion
sustancial, y la introduccién, en caso de
discrepancias en la negociacion, tanto de
la intervencién de la Comisién Paritaria,
como alternativamente, los
procedimientos arbitrales previstos en los
acuerdos interprofesionales de &mbito
nacional o autonémico. A pesar de las
sucesivas modificaciones, el descuelgue
salarial sigue sin tener un impacto real
préctico, en una situacién de crisis que
deberia conllevar su utilizacién
prioritaria por las empresas.

La reforma afecta a la estructura de la
negociacién colectiva, tratando de
ordenarla y facultando a los acuerdos
interprofesionales y a los convenios
colectivos sectoriales, de ambito estatal o
autonomico para su regulacion.

Asi mismo se establece, salvo acuerdo en
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convenio colectivo estatal o de &mbito
autonémico, determinadas materias
reservadas al convenio de empresa,
tratando de potenciar la adaptacién de
las condiciones de trabajo a las
necesidades de cada Compaiiia. En el
ambito autondmico, salvo acuerdo o
convenio colectivo a nivel estatal que
establezca lo contrario, se delimitan las
materias que no podra ser objeto de
negociacién, reservandose para el ambito
estatal.

La modificacién también afecta a la
legitimacion para la negociacion de los
convenios colectivos. En el 4&mbito
empresarial se otorga prioridad a las
secciones sindicales, cuando estas asi lo
acuerden, siempre que representen la
mayoria de los miembros del comité de
empresa o delegados de personal. Se
admite expresamente la legitimacion de
los Grupos de Empresas o de pluralidad
de empresas vinculadas para la
negociacién de convenios colectivos en su
ambito. Se admite la negociacién de
convenios colectivos de franja, dirigidos a
un grupo de trabajadores con una
profesién especifica, siempre que se
hayan constituido secciones sindicales
designadas mayoritariamente por sus
representados. Por tltimo se establece la
legitimacion de las asociaciones
empresariales con determinada
representacién en aquéllos sectores en los
que no existan asociaciones
empresariales que cuenten con la
suficiente representatividad.

En cuanto al contenido y aspectos
sustantivos de la negociacién colectiva,
cabe destacar las facultades no solo
interpretativas sino también
negociadoras que se atribuye a la
comisién paritaria del convenio, tratando
de evitar la congelacién de las relaciones
laborales y potenciando su adaptacién
durante la vigencia del convenio. Asi
mismo, se establece la necesidad de que
el convenio prevea el establecimiento de
medidas para contribuir a la flexibilidad



interna de la empresa, asi, a falta de
pacto, se establece la posibilidad de
distribuir un cinco por ciento de la
jornada de forma irregular. Asi mismo, se
establecen los procedimientos de
solucién de discrepancias que deberan
introducirse tanto en los acuerdos
interprofesionales, como en los convenios
de ambito estatal y autonémico.

Por tltimo, se modifican los plazos de
tramitacion de la negociacién del
convenio, desde su denuncia, inicio de las
negociaciones y efectos de la ultra
actividad, plazos que, en muchos de los
casos, estaran condicionados a que no se
haya pactado un plazo distinto en el
propio convenio.

En relacién con este punto, hay que
aplaudir los avances de las
organizaciones patronales y sindicales
mas representativas al suscribir, el
pasado 25 de enero, el IT Acuerdo para
el Empleo y la Negociacion Colectiva
2012, 2013 y 2014.

Los avances en dicho texto son innegables.
El documento se inicia con una reflexién
sobre la crisis econémica que asola
nuestro pais y la necesidad de adoptar
medidas inmediatas. Siendo coherentes
con el discurso previo se abordan medidas
impensables hace unos afios.

Se parte de la necesidad de adoptar
medidas de flexibilizacién en el ambito
de la clasificacion profesional, los
tiempos de trabajo y la retribucion
instando a que en los convenios se
adopten medidas de flexibilidad, en estos
ambitos adecuandose a las necesidades

del sector y las empresas, con objeto de
mantener la estabilidad en el empleo. Se
distingue entre medidas de flexibilidad
ordinaria, sobre las materias expuestas,
en las que se aboga por la distribucion
irregular de la jornada, la desaparicion
de las categorias profesionales y la
regulacion de la clasificacion profesional
por grupos, la desaparicién de conceptos
retributivos obsoletos no vinculados a la
productividad... y se prevé la adopcion de
medidas de flexibilidad extraordinarias,
de carécter temporal, que permitan a las
empresas la inaplicacién del convenio y
su adaptacion a las necesidades
coyunturales, mas allé de los limites
tradicionales de la movilidad funcional o
la distribucién irregular del tiempo de
trabajo, pactada de forma ordinaria.

En este sentido, se remite al &mbito de la
empresa la posibilidad de regular
mediante la negociacion colectiva en su
ambito materias como la jornada, las
funciones y los salarios, preservando el
Convenio de la empresa frente al del
sector durante su vigencia.

Apuesta por la regulacion de las diferentes
modalidades de contratacién y su uso, a
través de los convenios colectivos, siendo
éstos el instrumento adecuado para la
adaptacién de la causalidad de los
contratos temporales, su volumen dentro
de la contratacién de la compaiiia, la
promocion del empleo fijo y la adopcion de
medidas de promocion de la contratacion
de jovenes desempleados, a través de los
contratos formativos.

Se apuesta por la formacion, como
medida de mejora de la empleabilidad y

modernizacién de las relaciones
laborales, ganando en competitividad.
Habré que velar por la efectiva calidad y
valor de la formacién impartida para el
crecimiento tanto de la empresa como
de los destinatarios y destinatarias de la
formacion.

Se abordan otra serie de materias como la
subcontratacion, las regulaciones de
empleo, los observatorios sectoriales...y
como colofén se abordan dos cuestiones:
los criterios de incremento de salario
hasta 2014, estableciendo una clara
apuesta por la contencién del incremento
salarial y su variabilizacién, y, en segundo
lugar, se aborda la posible inaplicacién de
las condiciones de trabajo previstas en el
convenio colectivo sobre las siguientes
materias: horario y distribucién de la
jornada de trabajo, régimen de trabajo a
turnos, sistema de remuneracion, sistema
de trabajo y rendimiento, funciones,
cuando excedan de los limites que para la
movilidad funcional prevé el articulo 39
de esta Ley; cuando se produzca una
disminucion persistente del nivel de
ingresos o cuando la situacién y
perspectivas econdmicas de la empresa
pudiera verse afectada por dichas
condiciones de trabajo.

Aun cuando hubiera sido deseable un
mayor avance en el didlogo social, no cabe
duda de que lo propuesto en el nuevo
Acuerdo supone un ejercicio de
responsabilidad que, de aplicarse en la
negociacion colectiva ulterior, sectorial y
de empresa, facilitara la adaptacion de las
empresas a sus necesidades. Confiemos
que este ejercicio de madurez se traslade
de la ctipula a las bases negociadoras.
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Valoracion de las
reformas previasy
otras propuestas

Si hemos de resumir el impacto de la
reforma laboral cometida en los afios
2010y 2011 para la generacién de
empleo, la ralentizacidn de su
destruccidn y la flexibilizacién de las
condiciones de trabajo, podemos utilizar
una sola palabra a modo de conclusién:
ineficacia.

En esta reforma se ha puesto de
manifiesto la defectuosa técnica
normativa parcial y compulsiva seguida
por el Gobierno, en la que se ha obviado
una vision global de la normativa
laboral, desatendiendo a cémo
determinadas modificaciones adoptadas
en un ambito, interactiian sobre otras
materias produciendo efectos adversos o
son completamente ineficaces al estar
predeterminadas a su inaplicacién, por
la existencia de otras normas que
impiden su viabilidad. Espafia tiene y
sigue teniendo malas reglas, malas
soluciones para las instituciones
fundamentales de nuestro mercado de
trabajo y de nuestras relaciones
laborales. Esta técnica defectuosa se ve
agravada por la falta, en muchos casos,
del necesario desarrollo reglamentario.

Ala ineficacia contribuye la lentitud de
implementacién practica de las medidas
introducidas. Los desarrollos
reglamentarios, si existen, se eternizan
en el tiempo, generando inseguridad y
ralentizando la aplicacién de las normas.
En Espafia es comun tener una norma
legal que fije unos objetivos claros, para
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ser desarrollada después por una
reglamentaria que los contradiga. Asi se
ha hecho recientemente con las agencias
de colocacidn, a las que la Ley 35/2010
quiso potenciar como una de las grandes
apuestas de la reforma laboral de aquel
afio, y cuyo desarrollo reglamentario las
ha privado practicamente de opciones.

A ello se une la frecuente falta de
claridad de las normas que se tarda
tiempo en clarificar, digerir y aplicar,
tanto mas cuando el mecanismo por
excelencia para la creaciéon de
jurisprudencia laboral, el recurso de
casacion para la unificacién de doctrina,
resulta excesivamente lento, al tener que
transcurrir varios afios entre la
aprobacion de la norma y la elaboracién
de doctrina unificada sobre ésta.

Adicionalmente a lo comentado las
modificaciones introducidas por la
reforma se caracterizan por una falta
absoluta de modernidad, fruto sin duda
de la técnica parcial de modificacién. Se
han abordado cuestiones puntuales con
poca imaginacién y capacidad de
innovacién, lo que se ha traducido en el
escepticismo del mundo empresarial y la
falta de eficacia préctica de las medidas:
mas de lo mismo.

Estamos atravesando el proceso de
reformas laborales mas prolongado e
intenso de nuestro Derecho del Trabajo
contemporaneo, que esta afectando a
sus principales cuerpos normativos



produciendo cambios de importancia en
sus regulaciones. Este proceso esta
siendo tan largo y agitado, como
consecuencia de la intensidad de la crisis
econdmica que lo provoca, que ha visto
sucederse distintos momentos en su
desarrollo, en cada uno de los cuales se
han tenido prioridades diferentes. La
efectividad de todos estos cambios ha
sido muy pequeiia, a pesar de la
gravedad de la situacién y de los costes
sociales que estd teniendo su
implantacién. Muchas han sido las voces
que ante la ineficacia practica de las
reformas acometidas, se han alzado
poniendo de manifiesto las necesidades
de reforma que, a su juicio,
modernizarian el mercado de trabajoy
frenarian el desempleo.

De las diferentes posiciones planteadas
por las voces que se han elevado en los dos
altimos afios, cabe destacar las siguientes:

— Contratacion: Algun sector apoya la
creacién de un contrato tinico con
reduccién de los costes de terminacion.
Otro sostiene, como mas conveniente
para generar empleo, permitir la
utilizacion de los contratos temporales,
dejando que los Convenios Colectivos
los puedan “descausalizar” o
flexibilizar las causas para su uso en
funcién de las necesidades del sector,
empresa o territorio.

— Potenciar la actividad de las
Empresas de Trabajo Temporal
como alternativa para la generacion

de empleo, ampliando
considerablemente los supuestos bajo
los cuales se puede acudir a disponer
de sus servicios.

— Abrir nuevas vias de contratacion
con subvenciones o reducciones
relevantes del coste de Seguridad
Social encaminadas a la creacion de
empleo, tanto para los jévenes o
colectivos mas castigados por el
desempleo, como para los auténomos,
la pequefia y mediana empresa. Ayudas
efectivas en control de costes laborales
por contratacion y despido a la apertura
y generacion de nuevas empresas.

— Regulacion mas flexible y moderna
de la movilidad geografica,
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incorporando a la regulacién la
movilidad geografica internacional:
adaptacién de la normativa de
movilidad a las necesidades reales de las
empresas, tanto en lo relativo a las
asignaciones internacionales
temporales de media y larga duracion,
superior a los doce meses, que en
ningtn caso deberian tener el
tratamiento de traslado, como
flexibilizando los requisitos y regulando
los costes derivados de estas situaciones.

Flexibilizacion de los tiempos de
trabajo: adaptacién de los tiempos de
trabajo a las necesidades reales de las
empresas incrementando el
porcentaje de jornada que puede ser
objeto de distribucién irregular o la
generacion de bolsas de horas, que
puedan ponerse en practica en
periodos superiores al afio.

Regulacion del absentismo en el
trabajo, estableciendo verdaderas
medidas para luchar contra su
practica habitual. Apertura del
despido por absentismo haciéndolo
realmente viable.

Regulacion de la adopcion y
disfrute de medidas de conciliacion
mas flexibles, de forma que no
penalicen la organizacion o actividad
de la empresa. Desaparicion de la
aplicacion del principio de
discriminacién de forma objetiva.
Regulacién adecuada del teletrabajo
como forma de trabajo flexible.

Ligar los incrementos de salario a
la productividad o evolucion de la
situacion de la compaiiia, haciendo
desaparecer conceptos que
incrementen automaticamente el
coste salarial sin un retorno
proporcional: promociones
automaticas, antigiiedad, etc.

Suspension individual de la
relacion de trabajo por causas
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econdmicas, técnicas, organizativas o
de la produccién que no requiera
tramitar un expediente ante la
autoridad laboral.

Despido improcedente mas barato,
en linea con el resto de la Unién
Europea. Clarificacién y
flexibilizacién de las causas para los
despidos objetivos empresariales.
Desaparicion de la autorizacion de la
autoridad laboral en este tipo de
despidos colectivos.

Ampliacién del Aambito de materias
que pueden ser objeto de la
autonomia individual de
negociacion entre empresa y
trabajador, y en ningun caso
restringir las materias que pueden ser
objeto de negociacion en el ambito de
los Convenios Colectivos de empresa.
Evitar la ultra-actividad de los
convenios colectivos cuando no se
cierra la negociacion de un nuevo
convenio, ello pondria presién en
ambas partes de la negociacién
colectiva y permitiria la
modernizacién de las relaciones
laborales en lugar de su congelacién.

Incrementar el nivel de
representacion exigido a las
organizaciones sindicales para la
negociacién de los convenios
colectivos, de forma que se garantice
una verdadera representatividad de
los negociadores.

Establecer férmulas mas efectivas
para resolver los conflictos
colectivos, modernizado los sistemas
de resolucién extrajudicial de las
controversias.

Regular el derecho de huelga en su
totalidad, sin que se mantenga una
normativa preconstitucional, que en
nada tiene que ver con la situacién
actual del mercado laboral y con el
ejercicio de los derechos



fundamentales. Impedir el uso abusivo
de la huelga, regular de una forma mas
completa su ejercicio ilegal, establecer
plazos de preaviso mas amplios no solo
en los supuestos actualmente previstos,
sino también en funcién del alcance o
relevancia de la huelga convocada, el
tipo de actividad, etc., son
reivindicaciones que se han planteado.

Los expertos abogan por una fuerte
reordenacion de las politicas
activas para la reinsercion laboral
y la formacioén. Mejorar la gestion de
estas politicas activas de empleo
concentrandolas en los parados de
larga duracién. Mejorar los recursos

de los Servicios Publicos de Empleo
incrementado sus dotaciones, sin
necesidad de incrementar los costes.
Permitir una mayor intermediacién
privada en el mercado de trabajo,
abriendo la intermediacién a las
Empresas de Trabajo Temporal que
han demostrado tener capacidad para
aunar la oferta y demanda de empleo
de forma rapida y eficaz.

Erradicar los abusos de
prestaciones por desempleo,
ligando rigurosamente su cobro a la
busqueda activa de empleo, so pena
de la retirada parcial o total de las
ayudas. Ademads proponen un sistema
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por el cual las empresas que recurran
mas al despido, paguen cotizaciones
mas altas y, al contrario, las que
tengan plantillas mas estables,
coticen menos.

Gran parte de las reivindicaciones,
procedentes del mundo empresarial y de
expertos sobre la materia, fueron ya
planteadas antes de que el anterior
Gobierno iniciara la reforma. La tibieza
e insuficiencia de las medidas
incorporadas a la reforma en los dos
altimos afios ha dado lugar a que de
nuevo las voces se hagan oir, ahora con
mas fuerza.
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