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Con fecha de 12 de febrero de 2012 entré en vigor el Real

Decreto-Ley 3/2012 de 10 de febrero, de medidas urgentes Contenido

para la reforma del mercado laboral (en adelante, el "RDL"),
con novedades muy importantes en el marco juridico laboral
en Espafa. Con independencia de su vigencia inmediata, el
RDL se tramitdé en el Parlamento como proyecto de ley,
resultado de lo cual es la aprobacion de la Ley 3/2012 de 6 de
julio (BOE del 7), que ha entrado en vigor el 8 de julio (en
adelante, la "Ley"), sustituyendo a la anterior norma e
introduciendo algunas modificaciones, nuevas reformas y
mejoras técnicas.
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1 Principales cambios en materia de extincion de contratos
1.1  El despido improcedente

Las rigideces normativas han determinado que histéricamente la mayoria de las extinciones de
contrato se formalizasen en Espafia como "despido improcedente”, con un alto coste indemnizatorio.
En relacion con ello, el RDL introdujo los siguientes cambios en el art. 56 del Estatuto de los
Trabajadores ("ET"):

a) Supresion de los salarios de tramitacion: "cuando el despido sea declarado improcedente”, si el
empresario opta por la indemnizaciéon, soélo debera abonar el importe de la misma,
manteniéndose el abono de salarios de tramitacion sélo en caso de opcién por la readmision, o si
el despedido es un representante de los trabajadores.

En conexién con ello, se suprime el tramite de reconocimiento de improcedencia y depdésito de la
indemnizacion, estipulandose que "la opcién por la indemnizacién determinara la extincion del
contrato de trabajo, que se entendera producida en la fecha del cese efectivo en el trabajo".



La Ley aclara que la exencién fiscal de las indemnizaciones por despido improcedente asi
reconocido por el empresario sin acudir a acto de conciliacion se admite de modo transitorio y
s6lo hasta la fecha de entrada en vigor de la Ley. En lo sucesivo desaparece la posibilidad de
aplicar dicha exencién fiscal en caso de reconocimiento inmediato de la improcedencia del
despido

b) Nueva indemnizacién: la indemnizacioén por despido improcedente queda fijada en 33 dias de
salario por afio de servicio, hasta un maximo de 24 mensualidades. Dicha indemnizacién
aplicard a los contratos suscritos a partir de la vigencia del RDL, y respecto de los contratos
anteriores, su indemnizacion se determinara mediante un doble calculo: la indemnizacion
correspondiente al tiempo de servicios hasta la entrada en vigor del RDL se calculara conforme a
la normativa anterior (45 dias), y la correspondiente al tiempo de servicios posterior a dicha
vigencia se calculara conforme al RDL, contemplando la Ley un doble redondeo para cada tramo
indemnizatorio. El importe resultante no sera superior a 720 dias de salario, salvo que del célculo
por el periodo anterior a la vigencia del RDL resulte un niUmero de dias superior, en cuyo caso se
aplicara éste como importe indemnizatorio maximo, sin que el mismo pueda superar las 42
mensualidades.

1.2 Nueva definiciéon de las "causas objetivas"” del despido objetivo y del despido colectivo

Las causas econdmicas que justifican la medida empresarial de despido colectivo o de despido
objetivo (arts. 51 y 52 c) ET) quedan definidas del siguiente modo, tras los cambios introducidos por
la Ley (en negrilla los cambios frente al RDL): "se entiende que concurren causas econdémicas
cuando de los resultados de la empresa se desprenda una situacién econémica negativa, en casos
tales como la existencia de pérdidas actuales o previstas, o la disminucion persistente de su nivel de
ingresos ordinarios o ventas. En todo caso, se entendera que la disminucion es persistente si
durante tres trimestres consecutivos el nivel de ingresos ordinarios o ventas de cada
trimestre es inferior al registrado en el mismo trimestre del afio anterior".

Se suprime la anterior exigencia para las empresas de que tales situaciones negativas pudieran
afectar a su viabilidad o capacidad para mantener el empleo, y de que se justifique "la razonabilidad
de la decisién extintiva para preservar o favorecer su posicion competitiva", pretendiéndose reducir el
margen de apreciacion judicial, estableciendo la procedencia de la causa objetiva por la mera
constatacion de una situacion de "pérdidas actuales o previstas" , o de disminucién de ingresos y
ventas durante tres trimestres.

Respecto de las causas organizativas, productivas o técnicas, se suprime también la anterior analoga
exigencia de que las empresas justificasen "la razonabilidad de la decision extintiva" para contribuir a
prevenir una evolucion negativa o a mejorar s situacion, afiadiéndose como causa organizativa
aquella vinculada a los cambios "en el modo de organizar la produccién”.

En todo caso, las primeras interpretaciones judiciales parecen apuntar hacia la necesidad de
acreditar una cierta proporcionalidad entre la causa definida legalmente y la medida extintiva.

1.3  El nuevo régimen juridico del despido colectivo: nueva tramitacién

Se suprime el régimen de autorizacién administrativa de los despidos colectivos fundados en causas
econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion. En estos casos, el empresario podra adoptar
su decision extintiva sin requerir esa previa autorizacion, aunque tal decision ya ejecutiva podra ser
impugnada ante la jurisdiccion social. El nuevo procedimiento se resume como sigue:



El empresario debe iniciar un periodo de consultas con los representantes de los trabajadores
(se mantiene el plazo maximo de 30 dias naturales), que debe versar sobre las posibilidades
de evitar o reducir los despidos y atenuar sus consecuencias mediante medidas sociales de
acompafamiento (tales como recolocacion y formacién profesional).

El periodo de consultas se inicia mediante escrito dirigido a los representantes de los
trabajadores, del que se remitira copia a la autoridad laboral, y al que debe acompafarse una
memoria explicativa sobre las causas del despido colectivo y datos sobre numero y
clasificacion profesional de los trabajadores afectados y del total de empleados, periodo
previsto para realizacibn de los despidos y criterios de designacion de los trabajadores
afectados. Ademds, la Ley precisa que debera adjuntarse al citado escrito "toda la
informacién necesaria para acreditar las causas motivadoras del despido colectivo en los
términos que reglamentariamente se determinen”.

La autoridad laboral velar4 por la efectividad del periodo de consultas, pudiendo remitir
"advertencias y recomendaciones a las partes”, que en ningin caso suspenden el
procedimiento.

La ley aflade que las partes pueden acordar someter sus discrepancias a un procedimiento
de mediacion o arbitraje, o bien recabar la mediacién de la autoridad laboral, que también
puede en todo caso realizar “funciones de asistencia” en el proceso.

Se mantienen las obligaciones empresariales en relacion con el convenio especial de
Seguridad Social y para despidos colectivos que afecten a mas de 50 trabajadores (salvo en
empresas bajo procedimiento concursal) se exige un plan de recolocacion externa a través de
empresas autorizadas y por duracién minima de 6 meses.

Las empresas con mas de 100 trabajadores (incluso a nivel de grupo) y que realicen despidos
colectivos pese a haber tenido beneficios en los dos ejercicios anteriores, si tales despidos
afectan a trabajadores desde 50 afios, deberan efectuar una aportacién al Tesoro Publico. La
aportaciéon se concreta mediante la aplicacién de un porcentaje (entre el 60 y el 100%) de los
importes correspondientes a prestaciones o subsidios de desempleo y cotizaciones sociales
en relacion con los citados trabajadores afectados. La Ley ha reducido de 500 a 100 la
plantilla minima que determina la obligacion de la aportacién, y afiade en el célculo de la
misma los costes de desempleo por suspensiones de contratos previas a la decision extintiva.

A efectos del célculo de dicha aportacion, se incluirdn los importes por extinciones de
contratos por iniciativa de la empresa o empresas del grupo por motivos no inherentes a la
persona del trabajador (salvo fin de contrato temporal) si tales extinciones se han producido
en los 3 afios anteriores o posteriores al inicio del despido colectivo.

Transcurrido el periodo de consultas, el empresario comunicara a la autoridad laboral el
resultado del mismo, trasladando copia del acuerdo si se hubiera alcanzado, y en otro caso,
remitiendo a la autoridad laboral y a los representantes de los trabajadores la decision final
del despido colectivo adoptado y las condiciones del mismo.

Tras la comunicacion anterior, el empresario "podra notificar" los despidos individualmente a
los trabajadores afectados, conforme a lo previsto en el art. 53.1 ET para los despidos
objetivos (con puesta a disposicion de indemnizacion y preaviso de 15 dias). Se fija un plazo
minimo de 30 dias desde la comunicacion de apertura de las consultas y la efectividad del
despido.



1.4  El nuevo régimen juridico del despido colectivo: impugnacioén judicial de la decision

La decision empresarial de proceder al despido colectivo puede ser impugnada judicialmente
mediante dos nuevos procedimientos incorporados a la Ley Reguladora de la Jurisdiccion Social
("LRJIS"):

a) Proceso colectivo (nuevo art. 124 LRJS):

— Los representantes legales de los trabajadores o los representantes sindicales con
"implantacién suficiente" en el ambito del despido colectivo podran interponer demanda
contra la decisiobn empresarial de adoptar una medida de despido colectivo, fundada en
la inexistencia de causa legal; la no realizacion de periodo de consultas o la falta de
entrega de la documentacién preceptiva; la existencia de fraude, dolo, coacciéon o
abuso de derecho; o la vulneracion de derechos fundamentales y libertades publicas.
Si el periodo de consultas concluy6é con acuerdo, debera demandarse a los firmantes
del mismo.

— La demanda debe presentarse en un plazo de caducidad de 20 dias desde la
notificacion de la decisién al finalizar el periodo de consultas, y seran competentes
para resolver en Unica instancia sobre la misma, mediante procedimiento de urgencia,
la Sala de lo Social del Tribunal Superior de Justicia de la Comunidad Autonoma en
cuyo ambito territorial extienda sus efectos la medida empresarial. Si la misma
extiende sus efectos a un ambito superior al de una Comunidad Autébnoma, sera
competente la Sala de lo Social de la Audiencia Nacional.

— La Ley afiade que si los representantes de los trabajadores no presentan la anterior
demanda en plazo, y si tampoco la Autoridad laboral presenta demanda de oficio, el
propio empresario puede interponer demanda para que su decision extintiva se declare
ajustada a derecho en un plazo de 20 dias desde la finalizacion del plazo anterior. Los
representantes legales de los trabajadores tienen la legitimacién pasiva en este
proceso. La presentacion de la demanda colectiva por representantes de los
trabajadores o por el empresario suspende el plazo de caducidad de la accion
individual de despido.

— Admitida a tramite la demanda, el secretario judicial requiere al empresario para que
aporte la documentacion del periodo de consultas y para que notifique la existencia de
este proceso a los trabajadores afectados, y se cita al acto del juicio, previéndose
aportacion anticipada de prueba que por su complejidad o volumen sea conveniente
examinar antes del juicio.

— La sentencia, que sera recurrible en casacion ordinaria, declarara la decision extintiva:
(i) "ajustada a derecho", si se acredita la concurrencia de las causas alegadas,
habiéndose cumplido los tramites legales del art. 51 ET; (ii) "no ajustada a Derecho", si
no se acredita la concurrencia de las causas alegadas; o (iii) nula, si no se realizd
periodo de consultas 0 no se entregd la documentacion preceptiva (0 no se obtuvo
autorizacion judicial en concurso) o si la medida vulnera derechos fundamentales o se
efectud con fraude, dolo, coaccién o abuso de derecho. En el Gltimo caso la sentencia
declararé el derecho de los trabajadores a ser reincorporados a sus puestos de trabajo.



— La sentencia firme tendra eficacia de cosa juzgada sobre los procesos individuales de
impugnacion del despido conforme al art. 160.3 LRJS (sobre sentencias en procesos
de conflicto colectivo).

b) Procesos de impugnacion individual del despido:

Se rigen por las normas relativas a los procesos de impugnacién de los despidos objetivos, con
algunas patrticularidades:

— La demanda de proceso colectivo presentada por los representantes de los
trabajadores suspende el proceso hasta su resolucién.

— El despido sera nulo, con obligada readmision, en los supuestos previstos para el
despido objetivo (art. 122.2 LRJS, que incluye la proteccién de trabajadores que
ejerzan derechos de conciliacion), ademas de cuando no se realizase periodo de
consultas 0 no se entregase la documentacién preceptiva (0 no se obtuviera
autorizacion judicial en concurso), o0 si no se respetaron las prioridades de
permanencia previstas en la ley, convenio colectivo o acuerdo del periodo de consultas.

— En consecuencia, si ho se acredita la concurrencia de las "causas objetivas", y salvo
los supuestos arriba indicados, de ello deriva la declaracion de improcedencia del
despido, con extincién del contrato y abono de la indemnizacién legal prevista para el
despido improcedente.

1.5 Cambios en el régimen del despido por causas "objetivas no econémicas"

En caso de extincién de contrato por falta de adaptacion a modificaciones técnicas (art. 52 b ET), el
empresario debe ofrecer previamente un curso de adaptacién al trabajador, de duracion minima de
dos meses; y en caso de extincion de contrato por absentismo (art. 52 d) ET), se suprime el requisito
relativo al nivel de absentismo total del centro de trabajo. La Ley afiade que no se computables las
faltas de asistencia por “tratamiento médico de cancer o enfermedad grave”, y que si la extincion
contractual se decide por faltas de asistencia durante el 20 % de las jornadas habiles en dos meses
consecutivos, ademas sera preciso que en los 12 meses anteriores las faltas alcanzasen el 5 % de
las jornadas habiles.

1.6 El despido colectivo y el despido objetivo individual en el Sector Pablico

La extincion de contratos del personal laboral al servicio de entidades incluidas en el Sector Publico
podra fundarse en los arts. 51 y 52 c¢) ET, con fundamento en situaciones de insuficiencia
presupuestaria u otras que se definen especificamente en el RDL.

1.7 Régimen transitorio

Los expedientes de regulacion de empleo en trdmite a la entrada en vigor del RDL se regiran por la
normativa vigente al momento de su iniciacion, y aquellos con resolucién administrativa anterior a
dicha entrada en vigor se regiran por la normativa vigente en la fecha de dicha resolucion.

1.8 Desarrollo reglamentario

La ley prevé que el gobierno, en el plazo de un mes, apruebe un nuevo reglamento sobre
procedimientos de despidos colectivos y de suspension de contratos y reducciones de jornada, que
desarrolle la nueva normativa sobre la materia en sustitucion del actualmente en vigor, precisando
que se regularan "los aspectos relativos al periodo de consultas, la informacion a facilitar a los
representantes de los trabajadores en el mismo, las actuaciones de la autoridad laboral para velar



por su efectividad, asi como los planes de recolocacién y las medidas de acompafiamiento social
asumidas por el empresario.”

2 Principales cambios en suspension de contratos o reduccion de jornada

2.1 Suspensiones de contratos o reduccibn de jornada por causas economicas, técnicas,
organizativas o de produccién

En congruencia con la modificacion en materia de despidos colectivos, se elimina también la
autorizacion administrativa en los llamados ERTEs (Expedientes de Regulacion Temporal de
Empleo), tanto para suspensiones de contrato como para reducciones de jornada.

Se mantiene un proceso administrativo en el cual se comunica el inicio del ERTE a la autoridad
laboral, la Inspeccién de Trabajo emite un informe al respecto y se abre un periodo de consultas con
los representantes de los trabajadores de 15 dias. Cuando el periodo de consultas finaliza con
acuerdo, se presume que concurren las causas justificativas del despido y sélo puede ser impugnado
por fraude, dolo, coaccion o abuso de derecho.

Como decimos, ya no se precisa autorizacion administrativa, y haya o no haya acuerdo con los
representantes, tras el periodo de consultas el empresario notificar4 su decision a los trabajadores y
a la autoridad laboral, y esta ultima lo trasladara a la entidad gestora de la prestacion de desempleo.
A partir de ese momento la decisién empresarial sera efectiva.

Contra la decisién empresarial el trabajador puede reclamar ante la jurisdiccion social. Si se supera
un numero determinado de trabajadores afectados (segun umbrales aplicables al despido colectivo)
se puede interponer conflicto colectivo, que paraliza las acciones individuales hasta su resolucién. La
sentencia declarara la medida justificada, injustificada o nula.

La ley aflade la definicion de las causas econdmicas, técnicas, organizativas o de produccién que
justifican la medida suspensiva (omitida en el RDL), reproduciendo la definicion contenida en el art.
51 ET para los despidos, aunque limitando a dos trimestres consecutivos la “disminucion persistente”
de ingresos ordinarios o ventas, y también por comparacion con el mismo trimestre del afio anterior.

2.2 Bonificaciones en situacién de suspension de contratos o reduccion de jornada

Esta bonificacion se aplicara a las solicitudes de regulacion de empleo durante 2012 y 2013. Las
empresas tendran derecho a una bonificacion del 50% de la cuota empresarial a la Seguridad Social
por contingencias comunes, devengadas por los trabajadores en situacién de suspension de contrato
o reduccion temporal de jornada, con un maximo de 240 dias por trabajador. Para ello la empresa
debe mantener en el empleo a los afectados durante al menos un afio tras la finalizacién de la
suspension o reduccion (salvo que sea una rescision justificada como despido disciplinario
procedente, dimision, muerte, etc.).

2.3 Reposicion del derecho a la prestacion por desempleo

Cuando tras una situacién de suspension de contratos o reduccion de jornada, se produce el despido
por causas econdmicas, técnicas, organizativas o de produccién, o en sede concursal, los
trabajadores afectados tendran derecho a la reposicion de los dias de prestacién por desempleo que
hubieran sido utilizados durante la previa suspension de contrato o reduccion de jornada, con un
méximo de 180 dias.

Esta reposicion se prevé solo para las suspensiones o reducciones producidas en 2012 y cuando el
despido se produzca desde el 12 de febrero de 2012 y hasta el 31 de diciembre de 2013.



3 Principales cambios en materia de flexibilidad interna en las empresas
3.1 Clasificaciéon profesional

Se elimina la distincion entre grupo profesional y categoria profesional para pasar a referirse
Unicamente a los grupos profesionales. Se pretende con ello aumentar la polivalencia funcional del
trabajador, especificando que se acordara la asignacion del trabajador a un grupo profesional
estableciendo como contenido de la prestaciébn laboral todas o algunas de las funciones
correspondientes a ese grupo profesional.

En consonancia con ello, en la regulacién de la movilidad funcional se eliminan las referencias a
categoria profesional

3.2 Tiempo de trabajo

Se establece ex lege la facultad empresarial de distribuir de manera irregular la jornada a lo largo del
afio en un 10%, en caso de que no haya acuerdo sobre la materia con los representantes de los
trabajadores. Anteriormente, la distribucion irregular de la jornada sélo era posible en caso de que se
hubiera establecido en el convenio colectivo o se hubiera llegado a un acuerdo al respecto; ahora,
sera posible distribuir irregularmente la jornada, incluso sin acuerdo, hasta un 10% anual (en el RDL
era hasta un 5%).

El trabajador tendrd derecho a conocer con un preaviso minimo de 5 dias el dia y la hora en que
debe prestar servicios como consecuencia de la distribucion irregular de la jornada.

Por dltimo, se aflade una referencia a la utilizacion de la jornada continuada, el horario flexible y otros
modos de organizacion del tiempo de trabajo que permitan la conciliacién de la vida personal, familiar
y laboral con la productividad de las empresas.

3.3 Nueva definicion de las causas justificativas de las decisiones empresariales de movilidad geogréfica o
de modificacion sustancial de condiciones de trabajo (arts. 40 y 41 ET) y eliminacién de la intervencién
administrativa en los procesos de movilidad geogréafica

Se establece para ambos supuestos una misma nueva definicion, con una concepcién mas amplia y
flexible de la concurrencia de las requeridas causas econdémicas, técnicas, organizativas o de
produccion: "las que estén relacionados con la competitividad, productividad u organizacién técnica o
del trabajo en la empresa” (o las "las contrataciones referidas a la actividad empresarial" para la
movilidad geogréfica). Se superan asi las definiciones anteriores que venian creando cierta
controversia judicial en cuanto a su interpretacion ("se entenderéan que concurren las causas ...
cuando la adopcion de las medidas propuestas contribuya a mejorar la situacion de la empresa a
través de una mas adecuada organizacion de sus recursos que favorezca su posicion competitiva en
el mercado o una mejor respuesta a las exigencias de la demanda” en el art. 40 ET, o "contribuya a
prevenir una evolucion negativa de la empresa o a mejorar la situacion o perspectivas de la
misma ..." en el art. 41 ET).

En el proceso de movilidad geografica de caracter colectivo, se suprime la facultad que tenia la
Autoridad Laboral de paralizar la efectividad del traslado por un plazo de hasta 6 meses.

La ley aflade que los trabajadores discapacitados que necesiten recibir fuera de su localidad un
tratamiento relacionado con su discapacidad, tendrdn derecho preferente a ocupar otro puesto de
trabajo vacante, del mismo grupo profesional, en un centro de trabajo situado en una localidad méas
accesible al tratamiento.



3.4 Ambito y régimen de los procesos de modificacion sustancial de condiciones de trabajo (art. 41 ET)

La novedad mas relevante es la ampliacion de las materias que pueden ser objeto de modificacion
sustancial, al incluirse una referencia expresa a la "cuantia salarial" habilitandose con ello la
posibilidad de modificar las remuneraciones que se estén abonando a los trabajadores, si bien para
modificacion de salarios establecidos en convenio colectivo estatutario habra de seguirse lo previsto
en el art. 82.3 ET.

Ademas, se establece expresamente y de forma novedosa que la modificacion sustancial podra
afectar a las condiciones de trabajo recogidas tanto en el contrato, como en acuerdos o pactos
colectivos, y se modifica la distincién entre modificaciones individuales o colectivas, de modo que
seran modificaciones colectivas las que afecten a un numero determinado de trabajadores (aplicando
los umbrales previamente existentes para despidos colectivos), pudiendo pues producirse
modificaciones individuales aunque afecten a condiciones establecidas colectivamente.

Se intenta agilizar la implementacion de las modificaciones planteadas reduciendo el plazo de
preaviso en caso de modificacion individual de 30 a 15 dias. En caso de modificacion colectiva, una
vez finalizado el periodo de consultas sin acuerdo, las modificaciones surtirdn efecto en un plazo de
7 dias siguientes a la notificacién al trabajador (frente al preaviso de 30 dias existente anteriormente).

Por ultimo, se amplian los supuestos especificos en los cuales si la modificacion sustancial causa un
perjuicio al trabajador, éste tiene el derecho a extinguir el contrato de trabajo de forma indemnizada,
al incluir las modificaciones del sistema de remuneracion y cuantia salarial y las funciones, que
anteriormente no aparejaban esta posibilidad. Sin embargo, se reducen las posibilidades de rescindir
el contrato de trabajo por causa de tales modificaciones al amparo del art. 50 ET (esto es, con
indemnizacién equivalente al despido improcedente). Asi, ya s6lo cabe instar tal rescision si la
modificacion sustancial se realiza sin seguir los tramites del art. 41 ET y con menoscabo de la
dignidad del trabajador. Antes del RDL, cabia instar tal rescisién ante una modificacion sustancial
aplicada conforme a los tramites legales, si de ella derivaba un perjuicio a la formacién profesional.

3.5 Inaplicacién o modificacién de condiciones de trabajo establecidas en convenio colectivo

Se establece un procedimiento especifico para inaplicar las condiciones de trabajo previstas en el
convenio colectivo relativas a jornada de trabajo; horario y distribucion del tiempo de trabajo; régimen
de trabajo a turnos; sistema de remuneracion y cuantia salarial; sistema de trabajo y rendimiento;
funciones y mejoras voluntarias de la accion protectora de la Seguridad Social. No obstante, se
precisa que la inaplicacién de condiciones de convenio no puede afectar a las obligaciones relativas
a la eliminacion de las discriminaciones por razén de género o cualquier otra prevista en el Plan de
Ilgualdad de la empresa.

Para ello se exige la concurrencia de causas econdémicas, técnicas, organizativas o de produccion,
gue son definidas en los mismos términos que los contemplados para las causas de suspension de
contratos. Se debera seguir un periodo de consultas con los representantes de los trabajadores y en
caso de acuerdo, se presumira la justificacion de las causas. En caso de desacuerdo, se podra
someter la discrepancia a la Comision Paritaria del convenio colectivo que tendra un plazo maximo
de 7 dias para pronunciarse. Si la Comisién Paritaria no llega a un acuerdo, se debera recurrir a los
procedimientos de solucién de discrepancias establecidos en los acuerdos interprofesionales o, si no
fueran aplicables dichos procedimientos o no lo hubieran resuelto, a la Comisién Consultiva Nacional
de Convenios Colectivos, que debera resolver en un plazo maximo de 25 dias.



Se prevé un desarrollo reglamentario de este procedimiento, y se afiade la obligaciébn de comunicar a
la autoridad laboral la inaplicacion de condiciones acordada.

3.6  Secciones sindicales

En los procedimientos de consultas en el marco de movilidades geograficas y modificaciones
sustanciales de las condiciones de trabajo de caracter colectivo, se establece que la interlocucion
ante la empresa correspondera a las secciones sindicales cuando lo acuerden, siempre que ostenten
la mayoria de miembros del comité de empresa o entre los delegados de personal. Se refuerza con
ello el papel de la seccién sindical en los periodos de consultas.

4 Principales cambios en materia de negociacion colectiva

El convenio de empresa tendra prioridad respecto de los convenios sectoriales (estatales,
autonémicos o0 provinciales) en las siguientes materias: salario base y complementos, horas
extraordinarias, régimen y retribucion del trabajo a turnos, horario y distribucion del tiempo de trabajo,
adaptacion del sistema de clasificacion profesional y de modalidades de contratacion, medidas de
conciliacion y demas materias previstas en los acuerdos interprofesionales. Asi, podra negociarse un
convenio de empresa en cualquier momento de la vigencia de convenios colectivos de ambito
superior.

La llamada "ultractividad" de los convenios se ha reducido a 1 afio. Es decir, salvo pacto en contrario,
transcurrido un afio desde la denuncia del convenio, éste perdera su vigencia salvo que se haya
firmado uno nuevo o se haya dictado un laudo arbitral. Para convenios colectivos ya denunciados al
entrar en vigor la Ley, el plazo de 1 afio se computara a partir de la entrada en vigor de la Ley (8 de
julio de 2012).

Por otro lado, los acuerdos interprofesionales de ambito estatal o autonémico deberan establecer el
procedimiento de arbitraje para resolver las discrepancias en la negociacion, asi como indicar si el
arbitraje es obligatorio o voluntario. En defecto de pacto especifico se entendera que es obligatorio.

5 Principales cambios en materia de fomento de la contratacién indefinida
5.1 Contrato indefinido de apoyo a los "emprendedores” (pequefia empresa)

Para facilitar empleo estable y potenciar la iniciativa empresarial, el RDL cre6 una nueva modalidad
de contratos, indefinidos y a jornada completa, para empresas de menos de 50 trabajadores, y
caracterizados por que en los mismos, el periodo de prueba sera de un afio.

La Ley afiade que esta modalidad se mantendra hasta que la tasa de desempleo en nuestro pais se
sitie por debajo del 15%, y que no podra establecerse un periodo de prueba cuando el trabajador
haya ya desempefiado las mismas funciones con anterioridad en la empresa, bajo cualquier
modalidad de contratacion.

Como medida de fomento del empleo juvenil, la empresa tendra derecho a una deduccion fiscal de
3.000 euros en la cuota integra, si el primer trabajador que contrata es menor de 30 afios. La Ley da
nueva redaccion al art. 43 de la Ley del Impuesto sobre Sociedades.

Adicionalmente, quienes contraten desempleados beneficiarios de una prestacion contributiva por
desempleo, que lleven cobrando ésta al menos 3 meses en el momento de la contratacion, podran
deducir (sujetos a determinadas reglas) de la cuota integra el 50% del menor de los siguientes
importes: (i) el importe de la prestacion por desempleo que el trabajador tuviera pendiente de percibir
en el momento de la contratacion; o (i) el importe correspondiente a 12 mensualidades de la



prestacion por desempleo que tuviera reconocida. Por su parte, el trabajador podra compatibilizar su
salario mensual con el 25 % de dicha prestacion.

Las contrataciones de desempleados pertenecientes a determinados colectivos (jévenes de entre 16
y 30 aflos o mayores de 45 afios inscritos como demandantes de empleo al menos 12 meses en los
18 anteriores a la contratacion) daran también derecho a bonificaciones en la cuota empresarial a la
Seguridad Social durante 3 afios.

Los anteriores incentivos estaran condicionados a un mantenimiento del empleo durante 3 afios,
salvo causas tasadas de resolucidn contractual, asi como al mantenimiento del nivel de empleo en la
empresa alcanzado con el contrato de apoyo a los emprendedores durante, al menos, 1 afio desde la
celebracién del contrato.

No podra concertar este tipo de contrato la empresa que, en los 6 meses anteriores a la celebracion
del mismo, hubiera adoptado decisiones extintivas improcedentes. La limitacién afectara unicamente
a las extinciones producidas con posterioridad a la entrada en vigor de la Ley, y para la cobertura de
aguellos puestos de trabajo del mismo grupo profesional que los afectados por la extincion y para el
mismo centro de trabajo.

5.2  Modificaciones al régimen legal de los contratos a tiempo parcial

Los trabajadores a tiempo parcial podran realizar horas extraordinarias. EI ndmero de horas
extraordinarias que se podra realizar sera el legalmente previsto en proporcion a la jornada pactada,
y las remuneraciones percibidas se tomardn en cuenta para la determinacion de la base de
cotizacion tanto por contingencias comunes como profesionales, atendiendo a las reglas que recoge
el apartado séptimo de la Disposicion Final Quinta de la Ley.

La suma de horas ordinarias, extraordinarias y complementarias (que se mantienen) no podra
exceder el limite legal del trabajo a tiempo parcial.

5.3 Eltrabajo a distancia o "teletrabajo”

Se madifica el art. 13 ET y el "contrato de trabajo a domicilio" pasa a denominarse "trabajo a
distancia", entendiéndose por tal aquél en que la prestacién de la actividad laboral se realiza de
manera preponderante en el domicilio del trabajador o en lugar libremente elegido por éste, de modo
alternativo a su desarrollo presencial en el centro de trabajo de la empresa (si bien debera estar
adscrito a un centro concreto para poder ejercer sus derechos de representacion colectiva).

Los trabajadores a distancia tendran los mismos derechos que los presenciales (salvo los inherentes
a la propia presencia en el centro de trabajo), y deberdn ser informados sobre la existencia de
vacantes para puestos presenciales en sus centros de trabajo.

5.4  Bonificaciones para la contratacion indefinida

Se establece el derecho a una bonificacion en la cuota empresarial a la Seguridad Social de 500
euros anuales durante 3 afios (700 euros anuales en el caso de mujeres), para aguellas empresas de
menos de 50 trabajadores que transformen en indefinidos contratos en practicas (a la finalizacion de
su duracion inicial o prorrogada), de relevo y de sustitucion por anticipacion de la edad de jubilacion.

5.5 Limite al encadenamiento de contratos temporales

A partir del 31 de diciembre de 2012 (y no del 31 de agosto de 2013 como establecia el Real
Decreto-Ley 10/2011), se recupera la prohibicion de encadenar contratos temporales durante mas de
dos afios segun art. 15.5 ET, pero la Ley excluye del computo el tiempo transcurrido entre el 31 de



agosto de 2011 y el 31 de diciembre de 2012, haya existido 0 no prestacion de servicios por el
trabajador entre dichas fechas, computandose en todo caso los periodos de servicios transcurridos,
respectivamente, con anterioridad o posterioridad a las mismas.

6 Medidas para favorecer la empleabilidad de los trabajadores
6.1 Intermediacion laboral

Las empresas de trabajo temporal (ETTs) pueden actuar como agencias de colocacion, siempre y
cuando obtengan la correspondiente autorizacion de los 6rganos competentes de las Comunidades
Auténomas o de la Administracion General del Estado, en el caso de Ceuta y de Melilla. Para
facilitar la concesion de dicha autorizacion se prevé expresamente que operard el silencio
administrativo positivo si, transcurridos 3 meses desde la solicitud de autorizacion, no ha recaido
resolucion expresa sobre la misma.

En cumplimiento con la normativa reguladora de las agencias de colocacion, las ETTs deberan
garantizar a los trabajadores la gratuidad de sus servicios. Asimismo, la Ley establece la obligacién
de las ETTs de informar a los trabajadores y a las empresas clientes sobre si estan actuando en
cada caso como ETT o como agencia de colocacion.

6.2 Formacion profesional

Se reconoce a los trabajadores el derecho a recibir formacion profesional para adaptarse a las
modificaciones del puesto de trabajo, computando el tiempo destinado como tiempo de trabajo
efectivo. Se introduce ademas un permiso retribuido de 20 horas anuales de “formacion profesional
para el empleo, vinculada a la actividad de la empresa”, acumulables hasta 5 afios, para trabajadores
con mas de 1 afio de antigiiedad. Este derecho se entendera cumplido cuando el trabajador pueda
participar en cursos de formacion profesional desarrollados a iniciativa de la propia empresa o
establecidos en el convenio colectivo aplicable.

Cada trabajador contara con una cuenta de formacion identificativa de la formacién recibida a lo largo
de su carrera profesional. Los incentivos por sustituir a trabajadores que se encuentren participando
en acciones de formacién por trabajadores desempleados beneficiarios de prestaciones por
desempleo se hacen extensibles a todas las empresas, sea cual sea el tamafio de su plantilla.

6.3 Modificaciones al régimen del contrato para la formacion y el aprendizaje

Cabe destacar las siguientes modificaciones:

— La Ley prevé expresamente que podran acogerse a esta modalidad contractual los
trabajadores que cursen formacion profesional del sistema educativo.

— La edad maxima se sitia en 30 afios, hasta que la tasa de desempleo baje del 15%. Esta
edad maxima no sera de aplicacion, entre otros, a los colectivos en situacion de exclusion
social previstos en la Ley 44/2007, de 13 de diciembre.

— La duracion maxima se amplia de 2 a 3 afios. Esta duracion podra ser modificada mediante
convenio colectivo en funcion de las necesidades organizativas o productivas de la empresa,
respetandose una duracion minima de 6 meses y una maxima de 3 afios. La Ley prevé la
posibilidad de prorrogar el contrato por dos veces, siempre que la duracion de cada prérroga
no sea inferior a 6 meses y que la duracion total del contrato no supere los maximos legal o
convencionalmente establecidos. Al final del contrato, debera justificarse la imparticién de la
formacion.



— La Ley establece que, una vez expirado el contrato para la formacion y el aprendizaje, el
trabajador no podra ser contratado bajo esta modalidad contractual ni por la misma empresa
ni por otra distinta, salvo que la formacion inherente al nuevo contrato tenga por objeto la
obtencion de una cualificacion profesional distinta.

— Se introduce también la posibilidad de que el trabajador reciba la formacién en la propia
empresa, si ésta dispone del las instalaciones y el personal adecuados, y se amplia del 75%
al 85% el tiempo de trabajo efectivo a compatibilizar con la formacion, durante el segundo y
tercer afio de contrato.

— Para incentivar esta modalidad contractual, se establece una reduccion en la cuota patronal a
la Seguridad Social del 100% (para empresas con menos de 250 trabajadores) o del 75%
(para el resto de empresas), durante toda la vigencia del contrato, cuando el contrato se
celebre con desempleados inscritos en la oficina de empleo. Se reducen también las cuotas
patronales de Seguridad Social en caso de conversidén de estos contratos a indefinidos (1.500
Euros/afio, incremento a 1.800 para mujeres, durante tres afios). La Ley establece que estas
reducciones son también aplicables a contratos para la formacion celebrados antes de 31 de
agosto de 2011, transformados en indefinidos a partir del 1 de enero de 2012. Por otro lado,
la Ley sefiala que dichas reducciones no son aplicables a contratos suscritos con Escuelas
Taller, Casa de Oficios y Talleres de Empleo.

7 Otras modificaciones relevantes
7.1  Modificaciones en materia de conciliaciéon de la vida laboral y familiar

En supuestos de reduccion de jornada, los convenios colectivos podran establecer criterios para la
concrecién horaria de la reduccion de jornada, en atencién a los derechos de conciliacion y a las
necesidades productivas y organizativas de las empresas; y podran establecer un periodo de
preaviso (distinto al legal de 15 dias) en el cual el trabajador, salvo fuerza mayor, debera precisar la
fecha en que iniciara y finalizara el permiso de lactancia o la reduccién de jornada.

Se afiade al art. 38.3 ET (sobre vacaciones) que en el supuesto de que el periodo de vacaciones
coincida con una incapacidad temporal por contingencias distintas a las ya recogidas (embarazo,
parto, lactancia, maternidad o paternidad) que imposibilite al trabajador disfrutarlas, total o
parcialmente, durante el afio natural a que corresponden, el trabajador podra hacerlo una vez finalice
su incapacidad y siempre que no hayan transcurrido mas de 18 meses a partir del final del afio en
gque se hayan originado.

7.2 Normas aplicables a las entidades de crédito

Las entidades participadas o apoyadas por el FROB no pueden abonar indemnizaciones por
terminacion de contrato que superen la menor de las siguientes cuantias: (a) dos veces la retribucion
méxima de los directivos de entidades participadas mayoritariamente por el FROB (300.000 euros
anuales) o que reciban apoyo financiero del FROB (600.000 euros anuales); o (b) dos afios de la
remuneracion fija estipulada.

A su vez, no tendran derecho a indemnizacion alguna por la extincion de su contrato aquellos
directivos de una entidad de crédito que reciban una sancién en el marco de la Ley 26/1988, de 29
de julio, sobre Disciplina e Intervencion de las Entidades de Crédito.



7.3 Contratos mercantiles y de alta direccion del sector publico estatal

La extincion por desistimiento del empresario de los contratos mercantiles y de alta direccion del
personal (no funcionario) que preste servicios en el sector publico estatal, Unicamente dar& lugar a
una indemnizacion no superior a siete dias de salario fijo anual en metalico por afio de servicio, con
un maximo de seis mensualidades.

7.4  Capitalizacion de las prestaciones de desempleo

Respecto del abono de la prestacion de desempleo mediante capitalizacion en régimen de pago
anico, se incrementa el limite méximo hasta el 100 % cuando los beneficiarios son jovenes menores
de 30 afios (hombres) o 35 afios (mujeres).

7.5 Fondo de Garantia Salarial (FGS)

La Ley modifica el procedimiento de asuncion de parte del coste indemnizatorio por extincion de
contrato en empresas de menos de 25 trabajadores a cargo del Fondo de Garantia Salarial. Asi, el
Fondo de Garantia Salarial abonara directamente al trabajador, en supuestos de despido objetivo,
despidos colectivos o acordados en concurso, la parte de la indemnizaciéon equivalente a 8 dias de
salario por afio de servicio. Anteriormente, el Fondo de Garantia Salarial resarcia al empresario en
esta cuantia, pasando en cambio con la Ley a abonarla directamente al trabajador. Se mantiene, no
obstante, que no procedera tal resarcimiento en caso de despido improcedente.

7.6 Nulidad de las clausulas de los convenios colectivos sobre jubilacién forzosa.

La Ley introduce como novedad que se entenderan nulas y sin efecto las clausulas de jubilacion
forzosa previstas en los convenios colectivos. De acuerdo con la Disposicién Transitoria 152 de la
Ley, esta medida se aplicara a los convenios colectivos que se suscriban a partir de la entrada en
vigor de la Ley (8 de julio de 2012). Para los convenios colectivos suscritos antes del 8 de julio de
2012, la nulidad de tales clausulas sera aplicable: (a) al finalizar la vigencia del convenio, si ello se
produjo antes del 8 de julio de 2012 o (b) desde el 8 de julio de 2012 si en tal fecha ya ha finalizado
la vigencia inicial del convenio.
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