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I. INTRODUCCION

Ya publicado el texto integro del Real Decreto-Ley 3/2012, de 10 de febrero,
de medidas urgentes para la reforma del mercado laboral (BOE del 11.02.2012),
cuya entrada en vigor se produjo el 12.02.2012, podemos tratar los contenidos
de esta nueva reforma —la novena desde que alla por 1980 se publicara el
Estatuto de los Trabajadores por vez primera— conociendo exactamente su
contenido y, lo que es mas relevante, «su letra pequena», es decir, aquélla que
no se publica en los grandes titulares de los periodicos.

Al respecto, el objeto de las presentes notas de urgencia es la exposiciéon, con
sus elementos mas importantes, de las lineas maestras de la nueva normativa
—de indudable calado y evidente trascendencia— la cual establece un nuevo
marco en la regulacion de las relaciones laborales que hasta ahora conociamos
en nuestro pais.

Ya tendremos ocasion, por supuesto, de estudiar a fondo, en su aplicacion
practica, una por una, las novedades y modificaciones introducidas. Sera en
proximas —inmediatas— publicaciones, a través de estas GACETAS, y, de modo
particular, en las sesiones y conferencias que vamos a convocar con caracter
inmediato, formula mas practica, directa y eficaz, como se ha podido
comprobar en ocasiones anteriores. Esta vez el contenido de la «reforma»,
verdadera, relevante y profunda, puede, por fin, calificarse de esta manera vy,
como tal, tratarse.

Un dltimo aspecto o cuestidon antes de desarrollar las lineas mas importantes de
esta nueva reforma laboral. Si efectuaramos un resumen general de la misma
deberiamos indicar que se establece en nuestro pais la denominada
«flexiseguridad». Ello expresamente se reconoce en su Exposicion de Motivos.
;Y qué es eso? Pues muy sencillo: un sistema que ya viene funcionando en los
paises nordicos —basicamente en Dinamarca y Finlandia— desde hace afos con
excelentes resultados. A las cifras de desempleo de esos paises nos remitimos.

Sus pilares basicos, los cuales quedan perfectamente recogidos en esta reforma
laboral, son los siguientes:

— Mayor facilidad para la contratacion y despido de los trabajadores.
— Proteccion social adecuada para los desempleados.
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— Y establecimiento de un régimen de derechos y deberes para éstos al
objeto de acceder adecuadamente, y sin fraude, a la citada proteccion
social.

En resumen: se pretende facilitar la salida para que se pierda el miedo de las
empresas a la entrada/contratacion. Y la apuesta decidida por la
«flexiseguridad> la encontramos en cada una de las paginas de este nuevo Real
Decreto-Ley. Sus bases, si tuviéramos que destacar tres, serian las siguientes:

— Abaratamiento del despido.

— Estimulo al emprendedor/PYMES preservando el talento y la formacion
de los trabajadores.

— Modificacion integral de la negociacion colectiva acercandola a la
empresa.

A continuacion, y tras este preambulo las cuestiones mas relevantes de esta
nueva normativa.

[I. DESPIDOS IMPROCEDENTES E INDEMNIZACIONES

1.—Se elimina la indemnizagién de 45 dias de salario por ano de servicio con el
tope de 42 mensualidades. Esta pasa a ser, con caracter general, de 33 dias por
afno con un tope de 24 mensualidades.

2.—La nueva cuantia indemnizatoria se aplicara a los contratos de trabajo que
se concierten a partir de la entrada en vigor de la «reforma» —12.02.2012—. Por
lo que respecta a los contratos vigentes con anterioridad, en caso de despido la
indemnizacion se calculara mediante un doble computo o calculo proporcional:
el tiempo anterior a esa fecha en base a 45 dias por aino y el tiempo posterior a
razon de 33 dias por ano, conservando, en este caso, el tope de las 42
mensualidades.

3.—ATENCION: Se anulan los salarios de tramitacion en los despidos
improcedentes.

Al respecto:

a) Solo se abonaran cuando la empresa opte por la readmision en lugar de
por la indemnizacion, salvo que el despido sea de un representante legal o
sindical, en cuyo caso, tanto si éstos optan por la readmision o por la
indemnizacion, se les abonaran los salarios de tramite.

b) También se abonaran en los despidos nulos (en los que la readmisién es
obligatoria, no sefalandose, por ello, indemnizacion).

c) Como consecuencia de la inexistencia de los salarios de tramitacion
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desaparecen automaticamente los denominados «despidos exprés»
(aquéllos en los que la empresa reconocia la improcedencia del despido y
depositaba la indemnizacion de 45 dias en la cuenta corriente del Juzgado
de lo Social para evitar los salarios de tramite. A partir de ahora no
tendrian aplicacion practica y en base a ello desaparece esta figura tan
utilizada.)

[1l. DESPIDOS OBJETIVOS

1. Despidos objetivos por amortizacion de puestos de trabajo [art. 52 c) ET]

Su regulacion se mantiene en sus propios términos, sin variacion en cuanto al
nimero maximo permitido, asi como las causas econdmicas, productivas,
técnicas u organizativas que los han de justificar.

No obstante, el art. 51 del mismo ET, |, al que se remite para definir esas causas
el art. 52, c), al referirse a «la disminucion persistente de su nivel de ingresos o
ventas» como causa economica que justifica ese despido, determina que «en
todo caso se entendera que la disminuciéon es persistente si se produce
durante tres trimestres consecutivos».

2. Despidos objetivos por faltas de asistencia al trabajo aun justificadas [art. 52
d) ET]

Se refiere a causas justificadas, con las excepciones que se indican —que siguen
siendo las mismas— cuando alcancen el 20% de las jornadas habiles en dos meses
consecutivos o el 25% en cuatro meses discontinuos dentro de 12. Por lo tanto se
elimina la exigencia de que el absentismo global de la plantilla sea, al menos,
del 5%.

IV. EXPEDIENTES DE REGULACION DE EMPLEO (ERE) DE EXTINCION DE CONTRATOS

ATENCION: Muy importantes novedades:

1.—Las causas (economicas, productivas, técnicas u organizativas) y el numero
de trabajadores afectados que obligan a la tramitacion del ERE no sufren
variacion.

2.—La modificacion fundamental es que ya no es la autoridad laboral
administrativa quien ha de autorizar el ERE. Solo es competente en los casos en
que se tramite por causa de fuerza mayor.

3.—El nuevo procedimiento sera el siguiente:

a) Comunicacion a los representantes de los trabajadores del inicio del
periodo de consultas (30 6 15 dias si la empresa tiene, respectivamente,
50 o mas trabajadores o menos de ese numero) entregando copia a la
autoridad laboral.

b) A dicho escrito debe acompanarse una memoria explicativa en la que
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consten las causas del ERE; numero y categoria profesional de los
afectados y los trabajadores del Gltimo ano; periodo previsto para los
despidos y criterios tenidos en cuenta para la designacién de los afectados
(se indica que en los convenios colectivos se pueden establecer
prioridades de permanencia —aparte de las que tienen los representantes
legales de los trabajadores— por cargas familiares, mayores de
determinada edad o discapacitados). Del escrito y de la memoria se hara
llegar una copia a la autoridad laboral administrativa.

c) Dicha autoridad laboral se limita a recibir el escrito y memoria y
requerir a la inspeccion de trabajo para que emita el correspondiente
informe. Por lo demas, sbélo podra hacer «advertencias vy
recomendaciones» que no podran paralizar ni suspender el procedimiento.

d) Terminado el periodo de consultas con acuerdo, la empresa lo
comunicara a la autoridad laboral y a los trabajadores afectados
mediante carta individual especificando las causas del despido.

e) Si no hay acuerdo, la empresa comunicara a dicha autoridad y a los
representantes de los trabajadores la decision final que haya tomado,
notificando, a continuacion, por escrito, los despidos a cada uno de los
afectados, especificando también las causas concretas del mismo (entrega
individual de cartas de despido cumplimentando las obligaciones formales
del art. 53 ET: basicamente puesta a disposicion de una indemnizacion de
20 dias por ano de servicio con un tope de 12 mensualidades.) Lo Unico
que se exige, aparte del escrito, es que los efectos del despido se
produciran al menos 30 dias después de la comunicacion del inicio periodo
de consultas.

f) IMPORTANTE: Se indica que en el plazo de un mes se promulgara un
Reglamento que establecera, concreta y especificamente, el
procedimiento a seguir en esta materia.

4.—La competencia para el examen y control de estos despidos colectivos pasa
a ser de los Juzgados de lo Social para lo cual se ha establecido un
procedimiento judicial nuevo y especial:

— Pueden ser demandantes la representacion de los trabajadores, cuando
no haya habido acuerdo, o éstos, individualmente, haya o no haya
acuerdo. Si aquélla representacion plantea demanda, se suspenderan las
individuales hasta que se resuelva la colectiva.

— No es necesaria la conciliacion administrativa previa. Directamente se
acude al Juzgado.

— La sentencia que se dicte declarara, simplemente, ajustada o no
ajustada a derecho o nula la rescision colectiva de los contratos de
trabajo. En estos dos uUltimos casos no se sefialara indemnizacion alguna
ni, por consiguiente, posibilidad de opcion entre ésta y la readmision pues
ésta sera la consecuencia de la declaracion de la improcedencia o nulidad
de la decision.
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V. EXPEDIENTES DE REGULACION DE EMPLEO (ERE) DE SUSPENSION DE
CONTRATOS O REDUCCION DE LA JORNADA LABORAL

El requisito de autorizacion administrativa previa también desaparece en estos
expedientes de suspension o reduccion de la jornada. El procedimiento a seguir
es practicamente idéntico (periodo de consultas de 15 dias) al de los ERE de
extincion de contratos, incluida la impugnacion de la decision empresarial a
través de los Juzgados de lo Social.

VI MODIFICACIONES SUSTANCIALES DE LAS CONDICIONES DE TRABAJO

1.- La nueva normativa permite a las empresas modificar cualesquiera
condiciones de trabajo, se refieran éstas a la jornada, al horario, a los turnos de
trabajo, a los salarios, a las funciones a desarrollar, etc..., aunque estas
condiciones provengan de convenios o pactos colectivos.

Incluso, como novedad especifica, obsérvese que se anade, respecto a la
remuneracion, la mencion a la «cuantia salarial» de ésta. Es decir, se posibilita
por vez primera reducir los salarios a los trabajadores cuando concurran, al igual
que el resto de modificaciones causas econdmicas, productivas, técnicas u
organizativas.

2.—Para proceder a tales modificaciones se han simplificado y flexibilizado las
formalidades al respecto desarrolladas en el art. 41 ET:

— Reduccion a 15 dias —antes 30— del preaviso para modificar condiciones
individuales.

— Mantenimiento del periodo de consultas de 15 dias para modificaciones
colectivas pero reduccion, caso de que no se alcance acuerdo durante el
mismo, a 7 dias —antes 30— de la notificacion de la decision a los
afectados.

VII. MODIFICACIONES EN LA NEGOCIACION COLECTIVA. ALCANCE Y APLICACION

1. No aplicacioén del contenido del convenio colectivo (»descuelgue»)

1.—Esta falta de aplicacion puede referirse a estas materias: a) Jornada de
trabajo; horario y distribucion del tiempo de trabajo; c) Régimen del trabajo a
turnos; d) Sistema de remuneracion y cuantia salarial; e) Sistema de trabajo y
rendimiento; f) Funciones; g) Mejoras voluntarias de la accion protectora de la
Seguridad Social.
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2.—Lo que ocurre en la nueva normativa es que ésta llega al final —dando una
solucion ultima y definitiva— para el supuesto de que a través de las distintas
fases que se preveian y establecian antes no hubiera acuerdo o nadie resolviera
su falta.

3.—Como cuestion previa, la inaplicacion del convenio ha de ser causal y no
meramente arbitraria por parte de la empresa. Es decir basarse en motivos
concretos economicos, productivos, técnicos u organizativos. Al respecto, y a
efectos de aclarar la materia, entre las causas economicas se incluye, como en
los despidos colectivos y objetivos, una disminucién persistente en el nivel de
ingresos o ventas de la empresa, especificandose también que «en todo caso,
se entendera que la disminuciéon es persistente si se produce durante DOS
TRIMESTRES consecutivos». Hemos destacado a proposito ese periodo -dos
trimestres- para diferenciarlo del exigido en los despidos economicos, colectivos
u objetivos: en éstos esa disminucion persistente ha de serlo durante tres
trimestres.

4.—La primera fase del procedimiento es, por supuesto, el intento de acuerdo
entre la representacion de la empresa y la de los trabajadores, tras un periodo
de negociaciones y consultas de 15 dias al igual que sucede para las
modificaciones sustanciales de condiciones.

5.—Si en esta fase no se logra el acuerdo, cualquiera de las dos representaciones
pueden someter la cuestion a la Comision Paritaria del convenio que dispondra
de 7 dias para pronunciarse.

6.—Si no se pusiera de acuerdo dicha Comision, una u otra parte podran acudir a
los sistemas de mediacion y/o arbitrajes previstos en los convenios.

7.—Si no se acudiere a dichos organismos o éstos no resolvieran la discrepancia,
cualquiera de las dos representaciones podra acudir a la Comisién Consultiva
Nacional de Convenios Colectivos o a los drganos correspondientes a la misma en
las distintas comunidades autonomas. Una u otros, directamente o a través de
un arbitro, deberan resolverla en el plazo de 25 dias.

2. Aplicacion preferencial de los convenios colectivos de empresa

Frente a la normativa anterior en la que continuaban estableciéndose
limitaciones, el contenido de dichos convenios —de empresa— tendra preferencia
aplicativa al de los de ambito superior (provinciales, de comunidades
autonomas, interprovinciales o nacionales).

De todas formas, no se espera —no es logico— que empresas medianas y
pequenas negocien —o puedan negociar— convenios en su propio ambito. Por lo
que si, por las circunstancias que concurran, no pueden aplicar los de ambito
superior, tendran que ir a la férmula del «descuelgue» de los mismos que antes
expusimos.
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3. El fin de la denominada «ultractividad» de los convenios colectivos

Este término tan empleado Gltimamente significa la vigencia de las normas y del
contenido de los convenios colectivos una vez terminado el periodo por el que
se pactaron y mientras no se pacte otro que lo sustituya. Ultractividad que hasta
el momento era indefinida —con la problematica, de todo tipo, que tal
sistematica conllevaba—. Ahora se limita a dos afios, periodo, sin duda, excesivo
cuya larga duracion francamente no llega a entenderse. Si en ese periodo las
partes no alcanzan un acuerdo las condiciones incluidas en dicho convenio
decaeran y se aplicaran bien las contenidas en el convenio sectorial superior o
enel ET.

VIIl. MEDIDAS DE FLEXIBILIDAD INTERNA

Aparte de la posibilidad, ampliada, como hemos visto, de modificar las
condiciones sustanciales de trabajo, el nuevo Real Decreto-ley introduce normas
que facilitan la movilidad interna en el seno de las empresas en diversas
materias:

Movilidad funcional, con adscripcion a un determinado grupo profesional para
realizar las funciones correspondientes a las distintas categorias profesionales
que lo conforman. Desaparicion definitiva de las categorias. Adscripcion de todos
los trabajadores a grupos profesionales. Plazo de un ano para que todos los
convenios efectlen esa regularizacion.

Posibilidad, a falta de norma o acuerdo, que la empresa distribuya de manera
irregular el 5% de la jornada a lo largo del afo, segln épocas de mayor y menor
trabajo.

Normativa mas flexible que permite la movilidad geografica en los traslados de
centros de trabajo a otras localidades.

IX. NUEVO CONTRATO INDEFINIDO DE APOYO A LOS EMPRENDEDORES

Las empresas que tengan menos de 50 trabajadores podran formalizar estos
nuevos contratos indefinidos. Sus caracteristicas principales seran las siguientes:

1.—Deberan formalizarse a jornada completa.

2.—El régimen juridico de la contratacion se regira por las previsiones
generales contenidas en ET y en el convenio sectorial con una Unica
excepcion: la duracion del periodo de prueba sera de un ano con
independencia del grupo/categoria al que se adscriba el trabajador.

3.—Importantes incentivos fiscales y bonificaciones en cuotas de la SS en
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el caso de que los contratados sean menores de 30 anos (deduccion fiscal
de 3.000 euros) o mayores de 45 anos inscritos en la Oficina de Empleo al
menos 12 meses en los 18 meses anteriores a la contratacion.

4.—Como novedad se establece que el trabajador contratado, si percibe
prestaciones por desempleo, pueda compatibilizar voluntariamente cada
mes su salario con el 25% de la cuantia de la prestacion reconocida y que
tuviera pendiente de percibir en el momento de la contratacion. Al
mismo tiempo, para que el contrato sea «atractivo» para el empleador a
éste se le deducira fiscalmente un importe equivalente al 50 % de la
prestacion por desempleo que el trabajador tuviera pendiente de percibir
en el momento de la contratacion.

X. POTENCIACION DE LA FIGURA DEL CONTRATO PARA LA FORMACION Y EL
APRENDIZAJE

Nueva revision de esta figura:
1.—Duracion minima 1 afo y maxima 3 —antes 2 afos.—

2.—Posibilidad de que la formacion teorica se desarrolle en la misma empresa
caso de existir personal e instalaciones adecuadas.

3.—Ampliacion de la edad maxima para su formalizacion hasta los 30 afios —
antes 25.— Dicha ampliacion se mantendra mientras la tasa de desempleo se
mantenga por encima del 15%.

4.—Nuevas reducciones de cuotas en estos contratos para todas las empresas:

— Reduccion del 100% en cuotas empresariales por contingencias
comunes, AT y EP, desempleo, FOGASA y FP en empresas de menos de 250
trabajadores y del 75% en empresas de mas de 250 trabajadores a la
formalizacidon de estos contratos con desempleados inscritos en Oficina de
Empleo

— Reduccion del 100% en la cuota de los trabajadores a la SS durante toda
la vigencia del contrato.

— Transformacion de esta relacion en contratos indefinidos: reduccion en
la cuota empresarial a la SS de 1.500 euros/ano durante tres anos. 1.800
euros/ano si se trata de mujeres.

XI. POTENCIACION DE LA FORMACION DE LOS TRABAJADORES

Derecho a un permiso retribuido de 20 horas de formacion anuales para todos
los trabajadores. Dicha formacion debera encontrarse vinculada a su puesto de
trabajo y podra acumularse por un periodo de hasta tres anos. La concesion del
permiso se fijara de comun acuerdo entre trabajador y empresa.
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Para acreditar este derecho formativo el trabajador debera acreditar una
antiguedad superior a un ano.

XIl. SUSPENSION DEL ART. 15.5 ET (ENCADENAMIENTO DE CONTRATOS
TEMPORALES)

Se mantiene dicha suspension si bien la misma finalizara el préximo 31.12.12 -
antes la suspension finalizaba el 30.08.13.

XIll. CONTRATO A TIEMPO PARCIAL

Se posibilita la realizacion de horas extraordinarias prohibidas en esta
modalidad hasta la fecha.

Por lo tanto seran compatibles las horas extraordinarias con aquéllas
complementarias pactadas.

XIV. BONIFICACIONES DE CUOTAS PARA LA TRANSFQRMACION DE CONTRATOS EN
PRACTICAS, DE RELEVO Y SUSTICION POR JUBILACION EN INDEFINIDOS

Nueva regulacion de estas bonificaciones dirigidas exclusivamente a empresas de
menos de 50 trabajadores:

— Bonificacion en la cuota empresarial a la SS de 41,67 euros/mes (500
euros/ano) durante tres anos. En el caso de mujeres se amplia la bonificaciéon a
58,33 euros/mes (700 euros/ano.)

XV. AMPLIACION DE LAS ACTIVIDADES DE LAS ETT

Se amplia su objeto social por cuanto podran actuar, ademas de para sus
funciones ordinarias de cesion de mano de obra de caracter temporal, como
agencias de colocacion en colaboracién con las oficinas de empleo publicas.

En Barcelona, a 13 de febrero de 2012



