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La Confederacion de Empresarios de Pontevedra, en una época como
la actual, y ante las dificultades que afronta el tejido empresarial de la
provincia, quiere seguir dando apoyo a las empresas. Las necesidades
de la empresa para afrontar situaciones de crisis son tan amplias como
para abarcar el drea fiscal, juridico y financiero. El objetivo de la CEP es
que las empresas de Pontevedra conozcan las medidas paliativas que
pueden adoptar frente a la crisis, incidiendo de forma primordial en el
fomento del empleo, dando a conocer todas las medidas para crearlo y
mantenerlo.

En el afio 2010, la CEP se ha centrado en la Reactivacion del Empleo
en nuestra Provincia y ha contado, igual que el afio pasado, con la
colaboracion y el patrocinio de la Direccion Xeral de promocion do
Emprego de la Xunta de Galicia en la busqueda de este objetivo.

En este sentido se desarrolla la guia, que tratard dos aspectos diferen-
ciados. El primero de ellos tratard sobre la Flexiseguridad, un concepto
que combina practicas que puede llevar a cabo una empresa, interna-
mente, para reordenar y optimizar sus recursos humanos con una ma-
yor proteccion social, y que se pretende implantar progresivamente
en Europa. El segundo punto que desarrolla es la Reforma
Laboral, que la CEP considera insuficiente para la reac-
tivacion el empleo, donde se recogen los aspectos
mas relevantes de la Ley 35/2010, de fecha
17 de septiembre, de medidas urgen-
tes para la reforma del mercado

de trabajo.












FLEXISEGURIDAD

Flexiseguridad es el concepto con el que la Estrategia Eu-
ropea de Empleo designa la combinacién entre una ma-
yor flexibilidad y una proteccion creciente en la definicion
de nuevas politicas laborales, que tan bien ha funcionado
en los mercados de trabajo de los paises nordicos en las

Ultimas décadas.

El concepto de flexiseguridad implica una politica estraté-
gica que abarque al mismo tiempo, la flexibilidad de los
mercados de trabajo, de las empresas y de las relaciones
laborales, por una parte, y seguridad en el empleo y segu-
ridad social, por otra.

Este concepto, nacido en la década de los ochenta en
Dinamarca y exportado a los paises escandinavos, alude
a una nueva férmula de concebir las relaciones entre tra-
bajadores y empresarios basada en la combinacion de efi-
ciencia econdémica y cohesién social, lo que ha contribui-
do fuertemente a potenciar la competitividad en este pais.
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DESEMPLERDOS

i

La idea es combinar mas flexibilidad en los contratos y
despidos para el empresario con mas empleabilidad del
trabajador, es decir, mas formacion y ayudas estatales para
cambiar de empleo sin traumas.

La combinacién de normas agiles de contratacién y de
despido, asistencia publica sélida y una politica laboral ac-
tiva, mejora las posibilidades de recolocacién y empleabi-
lidad de los trabajadores.



Las personas que se quedasen sin empleo estarian mejor
protegidas econémicamente, pero se las obligarfa a seguir
actividades de formacién encaminadas directamente a los
sectores donde haga falta esa mano de obra, aunque fue-

ran totalmente nuevos para el trabajador.

Este modelo se basa en la combinacion de dos elemen-
tos: menos restricciones legales para la contratacion vy la
rotacién de trabajadores, y unos programas mas genero-
sos de desempleo condicionados a potentes mecanismos
e incentivos al cambio y la formacién para reintegrarse en

el mercado de trabajo.

El primer elemento de esta combinacion virtuosa de poli-
ticas ha obtenido resultados bastante positivos, ofrecien-
do nuevas ventajas para loss empleadores e inversores
internacionales. El segundo elemento , ha garantizado la
inclusién y la participacion social de todos los ciudada-
nos en el mercado de trabajo. Esta combinacién éptima
demuestra que es posible aunar crecimiento e igualdad,
eficiencia y equidad o flexibilidad y seguridad, incluso en
contextos potencialmente conflictivos como las relacio-

nes laborales.



LA UNIDN EUROPER ¥ 50 PROPUESTR SOBRE LA
FLEXISEGURIDAD

Desde la Unién Europea la flexiseguridad se ha estableci-
do como una estrategia fundamental para la adaptacién
del mercado de trabajo y las empresas privadas a las con-
diciones cambiantes que impone la globalizacién, confian-
do que la implantacion de esta politica transformara el

mercado laboral y lo hard més eficiente.

La Comision Europea presentd ya en 2006 un Libro Verde
llamado “Modernizar el Derecho Laboral para afrontar los
retos del siglo XXI". Su finalidad era plantear un debate
publico en la UE (Estados miembros, interlocutores socia-
les, otros) sobre cdbmo modernizar el derecho laboral,
como aspecto imprescindible para conseguir una mayor
adaptabilidad de los trabajadores y de las empresas. La
Comisién enmarca el debate en el méas amplio sentido
de la flexiseguridad, es decir, como conseguir mayor flexi-
bilidad en la regulacion laboral, manteniendo la seguridad
de los trabajadores, no en el puesto de trabajo, sino en el

empleo.



Los principios generales de la flexiseguridad que propone

la Union Europea son los siguientes:

+ Creacion de més y mejores puestos de trabajo, mo-
dernizando los mercados laborales y promoviendo
el empleo mediante nuevas formas de flexibilidad y
seguridad que incrementen la adaptabilidad, la em-
pleabilidad y la cohesién social.

« Combinacién de tipos de contratos flexibles y fac-
tibles, mercados laborales efectivos, estrategias de
formacién a largo plazo y sistemas de proteccién
social modernos y adecuados.

« Promocién de mercados laborales abiertos e in-
clusivos, evitando la discriminacién, asegurando el
puesto de trabajo a aquellos que tienen capacidad
para seguir trabajando y facilitando la movilidad in-

terna y entre trabajos.

+ Promocion de la igualdad de género, proporcionan-
do igualdad de oportunidades al hombre y a la mu-
jer, y ofreciendo medidas que faciliten la conciliacién
de la vida laboral, la vida familiar y la vida privada.



Adecuada distribucion de recursos, que debe ser
compatible con los presupuestos publicos. Con
esto se deberia lograr un mejor reparto de costes
y beneficios especialmente entre las empresas, au-
toridades publicas e individuos, con una atencién
especial a la situacion especifica de las pequefas y
medianas empresas.

Creaciéon de un clima de confianza fundamental-
mente basado en la comunicacién entre los stake-
holders (implicados), que estdn preparados para
adquirir la responsabilidad del cambio con una vi-
sion de politicas socialmente equilibradas.

Sin embargo, para poder implementar este tipo de medi-

das, son necesarias dos piezas clave:

Generar un nivel de confianza adecuado entre
agentes sociales y la Administracion, que suponga
un nivel alto de capacidad por ambas partes, lo que
supone un equilibrio entre los derechos y la respon-
sabilidad de todas las partes.

Participacion sofisticada de los servicios publicos de
empleo, centrada en una mejor identificacién de los

perfiles y las necesidades de formacion.



EL, MODELD ESPANOL DE RELACIONES
LABORRALES: COMPRRRTIVA.

Con el objetivo de situar el modelo espariol de relacio-
nes laborales, a continuacién figuran una serie de tablas
en las que se analiza la facilidad para hacer negocios en
diferentes paises. Estos datos pertenecen al denominado
proyecto Doing Business, que proporciona una medi-
cion objetiva de las regulaciones de 183 economias mun-

diales.



FACILIDAD PARA HACER NEGOCIOS

RANKING
2010

ESTADOS UNIDOS 4
SUIZA 21
DINAMARCA 6
SUECIA 18
SINGAPUR 1
FINLANDIA 16
ALEMANIA 25
PAISES BAJOS 30
JAPON 15

ESPANA 62



FLEXIBILIDAD EN LAS RELACIONES LABORALES

RANKING
2010

ESTADOS UNIDOS 1

JAPON 40
DINAMARCA 9
REINO UNIDO 35
BELGICA 48
AUSTRIA 60

Nota: La clasificacidn se obtiene del promedio de la clasificacién de la economia
en dificultad de contratacion, rigidez en los horarios, dificultad de despido y
costo de despido.



ACCES0 AL EMPLED

Mas facil Mas facil
Clasificacion Clasificacion

ESTADOS UNIDOS 1 PANAMA 172
SINGAPUR 2 SIERRA LEONA 173
ISLAS MARSHALL 3 ANGOLA 174
MALDIVAS 4 CONGO, Rep. Dem 175
GEORGIA 5  GUINEA - BISSAU 176
BRUNEL 6  PARAGUAY 177
TONGA 7 GUINEA ECUATORIAL 177
AUSTRALIA 8  SANTO TOME y PRINCIPE 179
PALAU 9  BOLIVIA 180
DINAMARCA 10 VENEZUELA 181

ESPANA 160












LEY 35/2010
LA REFORMA DEL MERCADO DE TRABAJO

A continuacion se recogen los aspectos més relevantes
de la Ley 35/2010, de fecha 17 de septiembre, de me-
didas urgentes para la reforma del mercado de tra-
bajo (procedente del Real Decreto-Ley 10/2010, de 16

de Junio).

Tal y como se expresa en su Exposicion de Motivos, la
citada Ley tiene por objeto contribuir a la reduccion del
desempleo e incrementar la productividad de la economia
espafola, incluyendo medidas dirigidas a tres objetivos

fundamentales:
» Reducir la dualidad del mercado laboral.

« Reforzar los instrumentos de flexibilidad interna de

las empresas.

+ Favorecer las oportunidades de las personas des-
empleadas.



1. MODIFICACIDN DE CIERTAS MODALIDADES
DE CONTRATOS

1.1. CONTRATO PRRA OBRA 0 SERVICIO DETERMINADO

En el marco de las medidas para restringir el uso injustifi-
cado de las modalidades temporales de contratacién, se
encuentra el establecimiento de un limite temporal en
los contratos para obra o servicio determinado hasta
un maximo de tres afios, ampliable hasta doce meses

mas por convenio colectivo de dmbito sectorial.

Transcurridos estos plazos, los trabajadores adquirirdn la
condicion de fijos de la empresa, debiendo el empresario
facilitar por escrito al trabajador un documento justifica-
tivo sobre su nueva condicion de trabajador fijo, en los

diez dias siguientes al cumplimiento del plazo.

En todo caso, el trabajador podréd solicitar y obtener del
Servicio Publico de Empleo certificacién de los contratos
temporales suscritos con la empresa, a la que se facilitara

dicha certificacion.



Se excluye de la conversion en fijeza laboral a los con-
tratos temporales celebrados en el marco de programas
publicos de empleo-formacién y a los utilizados por em-
presas de insercion debidamente registradas y que sean
parte esencial de un itinerario de insercion.

Los convenios colectivos sectoriales estatales y de am-
bito inferior, incluidos los convenios de empresa, podrén

identificar aquellos trabajos

o tareas con sustantividad propia dentro de la actividad
normal de la empresa, que puedan cubrirse con contratos

de esta naturaleza.

Asimismao, se respetan los contratos de obra o servicio de-
terminado de mayor duracion, previstos actualmente en la
negociacion colectiva estatal (por ejemplo, el contrato del

fijo de obra del sector de la construccién).

Régimen transitorio: Esta limitacion temporal de los
contratos de obra o servicio solo regird para los con-
tratos suscritos con posterioridad al 18 de junio de
2010.



1.2. CONTRATOG TEMPORALES: MEDIDAS PARR
EVITAR EL ENCRDENAMIENTO SUCESIVO

Se aumentan las limitaciones al encadenamiento de

contratos temporales:

« Con la regulacion anterior, adquirian la condicion

de fijo los trabajadores que en 30 meses hubie-
ran estado contratados durante mas de 24 meses
para el mismo puesto de trabajo, con la misma
empresa, con dos 0 més contratos temporales, di-
rectamente o a través de contratos de puesta a

disposicion.

Ahora, a los requisitos anteriores se afiade que el
puesto de trabajo ocupado puede ser el mismo
o diferente. Se elimina la referencia a la empresa,
amplidndose a grupo de empresas y a supuestos
de sucesion o subrogacién empresarial.

La empresa esté4 obligada a comunicar por escrito al
trabajador su nueva condicién de fijo en el plazo de

10 dias desde el cumplimiento del plazo.



Régimen transitorio: los contratos de referencia celebra-
dos con anterioridad a la nueva Ley se regiréan por la nor-
mativa entonces existente y los posteriores con arreglo a
aquella, si bien a efectos de cémputo del nimero de con-
tratos celebrados, se tomaré en consideracién el vigente al
18 de junio de 2010.

EJEmMPLO:

TRABAJADOR QUE HA SUSCRITO UN CONTRATO
TEMPORAL QUE FINALIZO EL 30 DE JUNIO DE 2010,
TRAS 18 MESES DE DURACION Y QUE EL 1 DE
SEPTIEMBRE DE 2010 ES CONTRATADO PARA OTRO
PUESTO EN LA MISMA EMPRESA.

E——

EL NUEVO CONTRATO DE 1 DE SEPTIEMBRE SE RIGE POR LA
NORMA VIGENTE A ESA FECHA (LEY 35/2010), POR LO QUE
HABRA DE COMPUTARSE EL CONTRATO VIGENTE A 18 DE JUNIO
DE 2010 Y, EN CONSECUENCIA, LA DURACION DE SU NUEVO
CONTRATO NO DEBE SUPERAR 6 MESES DE DURACION.



1.3. INDEMNIZACION POR FINALIZACION DE CON-
TRATO5 TEMPORALES

Se incrementa de forma progresiva la indemnizacion
a percibir en caso de extincion del contrato temporal
por el transcurso del tiempo convenido o realizacion de la
obra o servicio (excluidos contratos formativos y contratos
de interinidad), segun la siguiente escala:

Se incrementa progresivamente de 8 a 12 dias
de salario por afo de servicio:

* 8 dias para los contratos celebrados antes del 31/12/2011
* 9 dias para los celebrados a partir del 01/01/2012

« 10 dias para los celebrados a partir del 01/01/2013

« 11 dias para los celebrados a partir del 01/01/2014

* 12 dias para los celebrados a partir del 01/01/2015

1.4 CONTRATO PARA EL FOMENTO DE LA CONTRA-
TACION INDEFINIDR

Dentro de las medidas para impulsar la creacion de empleo
estable y de calidad, se incluye la ampliacion de los colecti-
VOs que pueden tener acceso a esta modalidad contractual.

Podré concertarse con los desempleados inscritos como de-
mandantes de empleo incluidos en los siguientes grupos:



Jovenes desde 16 hasta 30 arios
ambos inclusive.

Mujeres en los dos afios
inmediatamente posteriores a la fecha
de parto, adopcion o acogimiento.

Mujeres desempleadas victimas
de violencia de género y de trata
de seres humanos.

Muijeres desempleadas tras un periodo
de inactividad laboral de cinco afios.

Parados inscritos como demandantes
de empleo al menos 1 mes
ininterrumpidamente.

Mayores de 45 afios de edad.

Personas con

Mujeres desempleadas, cuando se
contraten para prestar servicios
en profesiones y ocupaciones con
menor indice de empleo femenino.

SE AMPLIA A
—_—

Desempleados que, durante los
dos afios anteriores a la celebracion
del contrato, hubieran estado
contratados exclusivamente mediante
contratos de cardcter temporal,
incluidos los contratos formativos.

Transformaciones en indefinidos
realizadas antes del 31-12-2011,
siempre que el contrato temporal
haya sido concertado después del
18-06-2010y que su duracién no
haya excedido de 6 meses, a excepcién
de los contratos formativos.(*)

N

Desempleados a quienes, durante
los dos afos anteriores a la celebracién
del contrato, se les hubiera extinguido

un contrato de carécter indefinido en
una empresa diferente.

Transformaciones en indefinidos
realizadas antes del 31-12-2010,
siempre que el contrato temporal
se hay suscrito con anterioridad al
18-06-2010.(*)




(*) Seran validas las transformaciones realizadas una vez

transcurrido el plazo de veinte dias hébiles establecido

para la impugnacién de contratos temporales, a contar

desde la fecha de la transformacion.

En caso de despidos por causas objetivas de
trabajadores que tengan suscrito esta modali-
dad de contrato, si el empresario reconoce la
improcedencia de los mismos (o ésta se decla-

ra judicialmente), la indemnizacion a percibir

por el trabajador ascendera a 33 dias de salario

por afo de servicios, con el limite de 24 men-

sualidades. El empresario que, en virtud del art.
56.2 ET, reconozca la improcedencia del des-
pido, depositard en los Juzgados de lo Social
la diferencia entre la cantidad puesta a dispo-
sicion al trabajador en virtud del despido obje-
tivo (20 dias de salario por afio de servicios) y
la indemnizacién que corresponda por despido

improcedente.

Se establece la siguiente limitacion para la sus-
cripcién de este tipo de contrato: cuando en los



seis meses anteriores a la celebracion del mismo,
la empresa hubiera extinguido contratos de trabajo
por despido reconocido o declarado improcedente
o por despido colectivo. Esta limitacién afectard uni-
camente a aquellos puestos de trabajo de la misma
categoria o grupo profesional que los afectados por
la extincion o despido y para el mismo centro o

centros de trabajo.

No obstante, esta limitacon no serd de aplicacion
cuando las extinciones de contratos se hayan pro-
ducido con anterioridad al 18 de junio de 2010, ni
cuando la realizacion de contratos haya sido acor-
dada con los representantes de los trabajadores en
el periodo de consultas previsto en un despido co-
lectivo.



1.5. CONTRATOG FORMATIVOS

Mediante las modificaciones realizadas se amplian las po-

sibilidades de celebrar contratos formativos.

1.5.1 CONTRATO EN PRACTICAS

Algunas de las novedades fundamentales en relacién
con la modalidad de contrato en préacticas son las si-

guientes:

« Se podran concertar, no solo con trabajadores
que posean titulacion académica oficial, sino
también con los que estén en posesion de cer-
tificado de profesionalidad, de acuerdo con la
LO 5/2002, de las Cualificaciones y de la Forma-

cion Profesional.

+ Se amplia a cinco afios (hasta ahora cuatro) el pla-
zo durante el cual se puede concertar el contrato,
tras la finalizacion de los estudios.

+ Se fija un plazo maximo de duracién de dos afios



en la misma empresa, para el mismo puesto de tra-
bajo, aunque se trate de distinta titulacion o distinto
certificado de profesionalidad.

Los titulos de grado y de master correspondientes a
los estudios universitarios no seradn considerados la

misma titulacion.

Se prohibe su concertacién con empleados pre-
viamente vinculados a la Empresa por medio de
un contrato para la formacién y que, como conse-
cuencia, hubieran recibido certificado de profesio-
nalidad.

Salvo regulacién especifica en convenio colectivo,
el periodo de prueba no puede superar un mes,
para titulados de grado medio o trabajadores con
certificados de profesionalidad de nivel 1y 2 6 dos
meses para los titulados de grado superior o certifi-
cado de profesionalidad de nivel 3.



1.5.2 CONTRATO PARA LA FORMACION

En relacion con los contratos para la formacion, se introdu-

cen las siguientes novedades:

Hasta el 31-12-2011 se puede contratar bajo esta
modalidad a trabajadores menores de 25 afios
(sin que opere el limite de 21 afios establecido con
caracter general), siempre que carezcan de la titula-
cion o del certificado de profesionalidad necesario

para celebrar un contrato en practicas.

La retribucién serd fijada en convenio colectivo, sin
que pueda ser inferior al SMI, el primer afio en pro-
porcién al tiempo de trabajo efectivo, y el segundo
afio, independientemente del tiempo destinado a la

formacién teodrica.

Se mejora la cobertura de Seguridad Social al incluir
la proteccién por desempleo (para contratos cele-
brados a partir del 18 de junio de 2010 y para los
concertados con anterioridad, cuando sean prorro-

gados)



« Como excepcién, no se cubrird la contingencia

de desempleo en los contratos para la formacion
suscritos con alumnos trabajadores en los progra-
mas de escuelas taller, casas de oficios y talleres

de empleo.

La cualificacion profesional adquirida se reflejard en
el certificado de profesionalidad expedido por la Ad-
ministracion.

Se prevé que la imparticion de la formacion tedrica
se realice fuera del centro de trabajo y, en el caso de
que el trabajador no haya finalizado la ensefianza
secundaria obligatoria, la formacién se orientard a la

consecucion de la misma.

Asimismo se contempla la flexibilizacion de la for-
macion tedrica, especialmente en empresas de has-
ta 50 trabajadores.

Se establece la exigencia de paridad de género obli-
gatoria en los beneficiarios de estos programas.

En ambas modalidades de contratos formativos se prevé

la interrupcién del computo de duracion del contrato en



caso de incapacidad temporal, riesgo durante el embara-
zo, maternidad, adopcion o acogimiento, riesgo durante la

lactancia y paternidad.

Régimen transitorio: los contratos para la formacién an-
teriores al 18 de junio de 2010 se regiran por la normativa

vigente al momento de su concertacion.

1.6. BONIFICACIONES DE CUOTRS DE LA SEGURIDAD
SOCIAL

Se prevén bonificaciones en las cuotas de la Seguri-
dad Social, para las contrataciones o transformaciones
realizadas hasta el 31 de diciembre de 2011, en los
supuestos, y por los importes, detallados en la tabla

siguiente:



CAUSAS DE LA BONIFICACION

Contratacion indefinida de
desempleados entre 16y 30
afios, con especiales problemas
de empleabilidad.(1)

Contratacién indefinida de
mayores de 45 afios
desempleados al menos
12 meses en los 18
anteriores a la contratacion.

Transformacion en indefinidos
hasta el 31/12/2011, de
contratos formativos, de relevo
y de sustitucion por anticipacion
de la edad de jubilacion.

Hasta el 31/12/2011,
contratos para la formacién
de trabajadores
desempleados e inscritos
en la Oficina de Empleo.

Contratos para la formacion
efectuados antes del
18/06/2010y se
prorroguen entre

esa fechay el 31/12/2011.

COLECTIVO
E IMPORTE

Hombres: 800
Muijeres: 1.000

Hombres: 1200
Mujeres: 1.400

Hombres: 500
Mujeres: 700

100% de las cuotas
empresariales y de
los trabajadores

100% de las cuotas
empresariales y de
los trabajadores

DURACION

Tres afios

Tres afios

Tres afios

Toda la
vigencia del
contrato

Durante la
vigencia de
las prorrogas

@Entend/’endo por ello aquellos jovenes desempleados inscritos en la Oficina de Empleo
al menos 12 meses, en los 18 meses anteriores a la contratacion y que no hayan
completado la escolaridad obligatoria o carezcan de titulacion

~




Requisitos para la aplicacién de estas bonificaciones:

Las bonificaciones por creacién de empleo es-
table se aplicardn siempre que las nuevas con-
trataciones o transformaciones (salvo las referidas
a contratos relevo) supongan un incremento del
nivel de empleo fijo de la empresa, calculado
por el promedio diario de contratos indefinidos de
los 90 dias anteriores a la contratacién o transfor-

macion.

Asimismo, las empresas que se acojan a estas bo-
nificaciones estan obligadas a mantener, durante el
periodo de la bonificacion, el nivel de empleo fijo
alcanzado con la contratacion indefinida o transfor-

macion bonificada.

Para el célculo de los niveles de empleo se exclu-
yen: despidos disciplinarios procedentes, dimisio-
nes, bajas en periodo de prueba, fallecimiento, ju-
bilacién, incapacidad permanente total, absoluta o

gran invalidez.

Si se produce una disminucion del nivel de empleo



por otras causas, las empresas deberdn cubrir las
vacantes con contrato indefinidos durante los dos
meses siguientes, con al menos la misma jornada

que el contrato extinguido.

« Las bonificaciones de contratos para la formacion
se aplicardn siempre que estas contrataciones su-
pongan el incremento de la plantilla de la empre-
sa. Para el cdmputo de dicho incremento, se aplica-

ré lo establecido en el apartado anterior.

Como excepcion, no se aplicardn las bonificacio-
nes a los contratos para la formacién, suscritos con
alumnos trabajadores en los programas de escuelas
taller, casas de oficios y talleres de empleo.

Las bonificaciones de cuotas a la Seguridad Social
para financiar el coste de la formacién tedrica son
compatibles con las previstas para estos contratos

en el programa de fomento de empleo.

Igualmente, mientras que sean de aplicacion las anterio-
res previsiones, las empresas que celebren contratos de

formacién con trabajadores con discapacidad podran apli-



car la prevision especifica relativa a tal bonificacion o, en
su caso, la reduccion del 50% en las cuotas empresariales
a la Seguridad Social previstas para los contratos para la
formacién en la Disposicion Adicional Segunda del Estatu-
to de los Trabajadores.

El incumplimiento de los requisitos expuestos supon-
dré el reintegro obligatorio de las bonificaciones dis-
frutadas.

Los trabajadores cuya contratacion de lugar a las bo-
nificaciones sefaladas, tendran la consideracién de
“objetivo prioritario” en los planes de formacion para
ocupados.



Cuando de los
resultados de la
empresa se desprenda
una situacion
econdémica negativa,
en casos tales como

la existencia de
pérdidas actuales

A estos efectos,
la empresa tendra que
acreditar los resultados
alegados vy justificar
que de los mismos se
deduce minimamente
la razonabilidad de la
decision extintiva para
preservar a favorecer su
posicién competitiva
en el mercado.

~ INSTRUMENTOS

DE LOS SISTEMAS
PRODUCCION Y METODOS
DE TRABAJO

REFORMA LABORAL

LOS MEDIOS O

DEL PERSONAL

LOS PRODUCTOS
O SERVICIOS QUE
LA EMPRESA PRETENDE
COLOCAR EN EL
MERCADO

La empresa deberd acreditar la concurrencia
de alguna de las causa sefialadas (técnicas,
organizativas o de produccién) y justificar
que de las mismas se deduce la razonabilidad
de la decision extintiva para contribuir a
mejorar la situacion de la empresa o a
prevenir una evolucion negativa de la misma
a través de una més adecuada organizacion
de los recursos, que favorezca su posicion
competitiva en el mercado o una mejor
respuesta a las exigencias de la demanda.

3



2. EXTINCION DEL CONTRATO DE TRABAJ0

2.1. MODIFICACION DEL REGIMEN DE EXTINCION DE
CONTRATOS POR CAUSAS OBJETIVAS

.1 DESPIDO COLECTIV

Se delimita el concepto de despido colectivo (articulado
a través de Expedientes de Regulacion de Empleo) y la
justificacion de su procedencia.

Se definen causas objetivas que justifican el despido en-
tendiendo que concurren:

En la anterior regulacién se exigia que la adopcién de las
medidas propuestas contribuyera, si las aducidas son eco-
ndmicas, a superar una situacion econémica negativa de
la empresa o, si son técnicas, organizativas o de produc-
cion, a garantizar la viabilidad futura de la empresa y del
empleo en la misma a través de una mas adecuada orga-
nizacion de los recursos.

En los supuestos en que no exista representacion legal

de los trabajadores, éstos pueden optar -en un plazo de



cinco dias a contar desde el inicio del periodo de consul-
tas- por atribuir su representacién, a una comisién de un
maximo de tres miembros, que adoptarén sus decisio-

nes por mayoria y que estard integrada;

« bien por trabajadores de la propia empresa y elegi-

da por éstos democraticamente.

+ bien por miembros de los sindicatos més represen-
tativos del sector. En este supuesto el empresario
puede atribuir su representacion a las organizacio-

nes empresariales del sector.

El empresario y la representacion de los trabajadores po-
drén acordar sustituir el periodo de consultas por un pro-

cedimiento de mediacion o arbitraje.

Cuando el periodo de consultas finalice con acuerdo se
presumird que concurren las causas justificativas y solo
podrd impugnarse por la existencia de fraude, dolo, coac-

cion o abuso de derecho.

Por su parte, cuando el periodo de consultas concluya

sin acuerdo, la autoridad laboral dictara resolucion esti-



mando o desestimando, en todo o en parte, la solicitud
empresarial (. . .). La resolucion de la autoridad laboral
serd motivada y congruente con la solicitud empresarial.
La autorizacién procederd cuando de la documentacion
obrante en el expediente se desprenda que concurre la
causa alegada por el empresario y la razonabilidad de
la medida en los términos sefialados en el apartado 1
de este articulo.»

Antes se establecia que «La autorizacion procederé cuan-
do de la documentacién obrante en el expediente se
desprenda razonablemente que las medidas propuestas
por la empresa son necesarias a los fines previstos en
el apartado 1 de este articulo.» (superar una situacion
econémica negativa de la empresa o, si son técnicas,
organizativas o de produccién, garantizar la viabilidad fu-
tura, etc.)

En cuanto a la autorizacion administrativa, la nueva
redaccién del art. 51.5, reduce a siete dias el plazo
para que la autoridad laboral dicte la resolucion en los
supuestos en que el periodo de consultas finalice con

acuerdo.



Régimen transitorio: los Expedientes de Regulacién de

Empleo de extincién en tramitacion a 18 de junio de
2010, seguiran rigiéndose por la normativa vigente en el

momento de su inicio.

c.|.2. DESPIDO OBJETIVO INDIVIDUAL

Se delimita el concepto de despido individual por causas
objetivas (indemnizado con 20 dias por afio de servicios),
la justificacién de su procedencia y la reduccion del plazo

de preaviso.

Ya no se trata de que exista la necesidad objetivamente
acreditada de amortizar puestos de trabajo por alguna de
las causas previstas en el articulo 51.1 ET (despido colec-
tivo), sino que el contrato podré extinguirse cuando con-
curra alguna de las causas previstas en el citado articulo
51.1 ET y la extincion afecte a un nimero inferior al
establecido en el mismo. En definitiva, se remite expresa-
mente en cuanto a la definicién de las causas objetivas, a
las previsiones en materia de despidos colectivos ante-

riormente mencionadas.



Se reduce el plazo de preaviso al trabajador de 30 a
15 dias.

Cuando el empresario no cumpliese los requisitos for-
males para la extincidn del contrato por causas objetivas
(comunicacién escrita y puesta a disposicion de la indem-
nizacion) la decisiéon extintiva no sera declarada nula, sino
improcedente.

Asimismo, la no concesién del preaviso o el error excusa-
ble en el calculo de la indemnizacion, no determinaran la
improcedencia del despido (sin perjuicio de la obligacién
del empresario de abonar los salarios correspondientes a
dicho periodo o al pago de la indemnizacion en la cuantia

correcta).

21.3. EXTINCION INDEMNIZADR DEL CONTRATO POR
RBSENTISMO INTERMITENTE

Se reduce al 2,5% el indice de absentismo total de la
plantilla a efectos de despido por faltas de asistencia al
trabajo, aun justificadas pero intermitentes, que alcancen



el 20% de las jornadas habiles en dos meses conse-
cutivos o el 25% en cuatro meses discontinuos en un

periodo de doce.

c.c. ABONO POR PARTE DEL FOGASA DE INDEM-
NIZRCIONES POR EXTINCION DE CONTRATOS
INDEFINIDOS POSTERIORES A LA ENTRADA EN
VIGOR DE LA NORMA

El FOGASA abonara directamente 8 dias de salario por
afio de servicio como parte de la indemnizacion de
los contratos de caracter indefinido, sean ordinarios o
de fomento de la contratacion indefinida, celebrados
a partir del 18 de junio de 2010, cuando se extingan
por las causas del articulo 51 y 52 ET (despidos obje-
tivos individuales y colectivos) o del articulo 64 de Ley

Concursal.

Para que el FOGASA abone esta parte de la indemnizacion

el contrato debe haber tenido una duracién superior a



un ano y cualquiera que sea el nimero de trabajadores

de la empresa.

La indemnizacién se calculard segtn las cuantias por afio
de servicio y los limites establecidos en funcion de la
extincion de que se trate y su calificacion judicial o em-

presarial.

No se aplicard el limite establecido en el art. 33.2 ET para
la base de célculo de la indemnizacién (este precepto es-
tablece que el salario diario, utilizado como base de cal-
culo, no puede exceder del triple del salario minimo inter-
profesional, incluyendo la parte proporcional de las pagas

extraordinarias).

El empresario debe hacer constar en la comunicacion
escrita al trabajador el salario que ha servido de base de
célculo de la indemnizacién a su cargo, en los términos

que se establezcan reglamentariamente.

El abono del 40% de la indemnizacion legal en empresas
de menos de 25 trabajadores, en el caso de contratos
indefinidos anteriores a la entrada en vigor de esta norma

se regird por lo establecido en el articulo 33.8 ET.



En la prdctica el FOGASA asumird este coste durante

un periodo de 6 meses (entre junio y diciembre de

2011), puesto que se aplicard en contratos celebra-
dos a partir del 18-06-2010 que hayan tenido una duracion
superior a 1 ano. En enero de 2012 entrard en vigor el Fondo
de Capitalizacion.

Lo establecido en esta disposicion serd de aplicacion has-
ta la entrada en funcionamiento del Fondo de capitaliza-
cion que se trata en el siguiente punto.

2.3. NUEVO FONDO DE CAPITALIZACIDN PARA
CONTRATOS INDEFINIDOS

Se trata de la adaptacion del denominado «modelo aus-
trfaco de despido», y deberd estar operativo a partir
del 1 de enero de 2012, siendo de aplicacién a los
nuevos contratos indefinidos que se celebren a partir
de esa fecha.



Se trata de constituir un Fondo de Capitalizacion para los
trabajadores, mantenido a lo largo de su vida laboral, do-
tado con una cantidad equivalente a un nimero de dias

de salario por afio de servicio a determinar.

El trabajador podré rescatar las cantidades acumuladas a
su favor en el Fondo de Capitalizacion en los supuestos
de despido, movilidad geogréfica, para el desarrollo de
actividades de formacién o en el momento de su jubi-

lacion.

Las indemnizaciones a abonar por el empresario en caso
de despido se reducirdn en un nimero de dias de salario
por afo de servicio equivalente el que se determine para
la constitucion del Fondo.

Estd pendiente de determinar como se dotard exac-
tamente el fondo (en el modelo austriaco, con cargo
a cotizaciones empresariales), si bien la Ley establece que se

hard sin incremento de las cotizaciones empresariales.



3. MEDIDRS PARR REFORZAR L0
INSTRUMENTOS DE FLEXIBILIDAD INTERNA

Son medidas que afectan a las condiciones de trabajo,
con las que se pretende favorecer la flexibilidad interna y
fomentar la reduccion de jornada como instrumento de

ajuste temporal de empleo.

3.1, MOVILIDAD GEOGRAFICA

Los aspectos més relevantes de la nueva regulacion del
traslado colectivo (art. 40 ET) son los siguientes:

* El periodo de consultas con los representantes
legales de los trabajadores que ha de preceder
el traslado de trabajadores a un centro de tra-
bajo distinto de la misma empresa, que exija
cambios de residencia, por razones econémicas,
técnicas, organizativas o de produccion -o bien
contrataciones referidas a la actividad empresa-
rial- que lo justifiquen, no podra tener una du-



racion superior a 15 dias (antes no podia ser

inferior a 15 dias).

 En los supuestos de ausencia de representacion
legal de los trabajadores, éstos podrén atribuir
su representacion para la negociacion del acuerdo
a una comisién compuesta, bien por tres trabaja-
dores de la empresa, bien por miembros de los
sindicatos mds representativos del sector. En este
ultimo caso el empresario puede asimismo atribuir
su representacion a las organizaciones empresaria-
les del sector (al igual que en el despido colectivo
-pég. 18-y en la modificacién sustancial de condi-

ciones de trabajo).

« El empresario y la representacion legal de los tra-
bajadores podrén acordar en cualquier momen-
to la sustitucion del periodo de consultas por
la aplicacion del procedimiento de mediacion o
arbitraje que sea de aplicacién en el dambito de
la empresa, que deberd desarrollarse dentro del
plazo maximo improrrogable sefialado para dicho
periodo.



Régimen transitorio: los procedimientos de movilidad
geografica que se encuentren en tramitacion a la entrada
en vigor de la norma se seguiran rigiendo por la normativa

vigente al momento de su inicio.

3.2. MODIFICACIDN SUSTANCIAL DE CONDICIONES
DE TRABAJ0

Las principales novedades en materia de modificacion
sustancial de condiciones de trabajo del art. 41 ET son las

siguientes:

« Se incluye, entre las materias sujetas al procedi-
miento del art. 41 ET, las modificaciones de la dis-
tribucion del tiempo de trabajo. En consecuen-
cia, la empresa, cuando existan probadas razones
economicas, técnicas, organizativas o de produc-
cién, podré acordar modificaciones sustanciales de
las condiciones de trabajo. Tendran la considera-
cion de modificaciones sustanciales de las condi-

ciones de trabajo, entre otras, las que afecten a las



siguientes materias:

a) Jornada de trabajo.

b) Horario y distribucién del tiempo de trabajo.
) Régimen de trabajo a turnos.

d) Sistema de remuneracion.

e) Sistema de trabajo y rendimiento.

f) Funciones, cuando excedan de los limites que
para la movilidad funcional prevé el articulo
39 de esta Ley.

Se entenderd que concurren las causas a que se
refiere este articulo cuando la adopcion de las me-
didas propuestas contribuya a prevenir una evo-
lucién negativa de la empresa o a mejorar la si-
tuacion y perspectivas de la misma, a través de
una mds adecuada organizacién de sus recursos,
que favorezca su posicion competitiva en el mer-
cado o una mejor respuesta a las exigencias de la
demanda.

En caso de modificacién colectiva se establece

el mismo régimen que en el traslado colectivo en



cuanto a la duracién del periodo de consultas, la
atribucion de representacion en ausencia de repre-
sentantes legales de los trabajadores, y la posibili-
dad de recurrir a una mediacién o arbitraje en susti-

tucion del proceso de consultas.

Si el periodo de consultas finaliza con acuerdo se
presumird que concurren las causas justificativas de
la modificacién y sélo podré impugnarse por la exis-

tencia de fraude, dolo, coaccién o abuso de derecho.

Cuando la modificacion colectiva se refiera a condi-
ciones de trabajo reconocidas a los trabajadores en
virtud de acuerdo o pacto colectivo o disfrutadas
por éstos en virtud de una decisién unilateral del
empresario de efectos colectivos, una vez finaliza-
do el periodo de consultas sin acuerdo, el empre-
sario notificard a los trabajadores su decisién sobre
la modificacion, con una antelacién de 30 dias a la

fecha de efectos.

Contra estas decisiones se podrd reclamar en con-

flicto colectivo, sin perjuicio de la accién individual,



si bien la interposicion del conflicto paralizaré la tra-
mitacion de las acciones individuales iniciadas hasta
su resolucion.

La modificacién de las condiciones establecidas
en los convenios colectivos estatutarios sélo po-
dré realizarse por acuerdo entre la empresa y los
representantes de los trabajadores, en cuyo caso se
entenderd que concurren las causas justificativas de
las modificaciones. Cuando se trate de convenios
colectivos sectoriales el acuerdo debe notificarse a
la Comision paritaria del mismo.

Mediante acuerdos profesionales de dmbito estatal
0 autondmico se establecerdn procedimientos para
la solucién de discrepancias en la negociacién de
estos acuerdos, incluso el compromiso de some-
terse a un arbitraje, en cuyo caso el laudo arbitral
tendrd la misma eficacia que los acuerdos en perio-
do de consultas y sélo seré recurrible conforme al
procedimiento y en base a los motivos establecidos
en el articulo 91 ET (inobservancia de requisitos y
formalidades o cuando el laudo haya resuelto sobre



puntos no sometidos a su decision).

Las materias de convenio colectivo objeto de modi-
ficacion se refieren a horario y distribucion de tiem-
po de trabajo, trabajo a turnos, sistema de remu-
neracion, y sistema de trabajo y rendimiento, vy la
modificacién deberd tener un plazo méaximo de vi-
gencia que no podra exceder de la vigencia tem-
poral del convenio colectivo cuya modificacién se
pretenda.

Régimen transitorio: los procedimientos de modificacion
sustancial de condiciones de trabajo que se encuentren
en tramitacién a la entrada en vigor de la norma se segui-
rén rigiendo por la normativa vigente al momento de su
Inicio.

En resumen, se incluye un nuevo supuesto de mo-

dificacion sustancial (la distribucion del tiempo de

trabajo), se agiliza el proceso limitando a 15 dias el
periodo de consultas con los representantes de los trabajadores
y se refuerza la posibilidad de adopcidén de estas medias, fun-
damentalmente para la modificaron de pactos o prdcticas de
empresa de cardcter colectivo



3.3, INAPLICACION DE REGIMEN SALARIAL DE L0S
CONVENIOS COLECTIVOS DE AMBITO SUPERIOR
i LA EMPRESA: DESCUELGUES SALARIALES

Se modifica la definicion legal de las causas “econd-
micas” de los descuelgues salariales; la nueva redac-
cién establece que procederdn “cuando la situacion
y perspectivas econémicas de la empresa pudieran
verse dafiadas como consecuencia de tal aplicacidn,
afectando a las posibilidades de mantenimiento del

empleo en la misma”.

En tales supuestos se faculta a la empresa y los repre-
sentantes de los trabajadores que dispongan de legi-
timacion para negociar un convenio colectivo, a sus-
pender la aplicacion del régimen salarial previsto
en los convenios colectivos de ambito superior a la
empresa, previo desarrollo de un periodo de consul-
tas no superior a 15 dias.

En los supuestos de ausencia de representacion

legal de los trabajadores en la empresa, éstos po-



dran atribuir su representacion a una comisién to-
mada por tres trabajadores de la propia empresa
o tres representantes de los sindicatos mas repre-
sentativos del sector al que pertenezca la empresa,
como en el caso de despido colectivo, movilidad
geografica y modificacion sustancial de condiciones

de trabajo.

Si el periodo de consultas finaliza con acuerdo se
presumird que concurren las causas justificativas antes
mencionadas y s6lo podrd impugnarse por la existen-
cia de fraude, dolo, coacciéon o abuso de derecho. El
acuerdo ha de notificarse a la Comisién Paritaria del

Convenio.

El acuerdo de inaplicacién determinard las nuevas
condiciones salariales y, en caso de desaparicion de
las causas que lo motivaron, una programacion de la
recuperacion de las condiciones salariales establecidas
en el convenio colectivo (antes no se preveia la “recu-
peracién” del salario convencional). Dicha inaplicacion
no puede superar el periodo de vigencia del convenio

0, en su caso, los tres afios de duracion.



+ Mediante acuerdos interprofesionales de dmbito es-
tatal o autondémico se establecerdn procedimientos
para la solucién de discrepancias en la negociacion
de estos acuerdos, incluso el compromiso de so-

meterse a un arbitraje vinculante.

Régimen transitorio: los procedimientos de inaplicacion
del régimen salarial en tramitacion a la entrada en vigor de
la norma se seguirdn rigiendo por la normativa vigente al

momento de su inicio.

Una empresa en la que se aplica un convenio de dm-

bito superior a la Empresa podrd acordar en interno

(con sus propios representantes o, en ausencia de
éstos, designando una comisién compuesta por 3 miembros de
los sindicatos mds representativos del sector o por 3 trabaja-
dores de la propia empresa) la inaplicacion de las condiciones
econdmicas del convenio.



3.4, SUSPENSIONES DE CONTRATOS ¥ REDUCCIO-
NES DE JORNADR POR CAUSAS ECONOMICAS,
TECNICAS, ORGANIZATIVAS 0 DE PRODUCCION

341 EXPEDIENTE DE SUSPENSION DE CONTRATOS ¥
REDUCCION DE JORNADA

+ Se regula el procedimiento colectivo de reduccion

de jornada por causas objetivas que, al igual que
la suspension de contrato, serd aplicable con
independencia del nimero de trabajadores y de
afectados.

Se prevé expresamente que la autorizacion de
esta medida no genera derecho a indemnizacion

alguna.

+ Se entenderd por reduccion de jornada la dis-

minucién temporal de entre un 10 y un 70 por
ciento de la jornada de trabajo computada sobre
la base de una jornada diaria, semanal, mensual o

anual. Se prohibe la realizacién de horas extraordi-



narias durante el periodo de reduccién, salvo fuer-

za mayor.

Se fomenta la polivalencia y la empleabilidad de los
afectados por suspensiones o reducciones de jorna-
da temporales promoviendo la realizacién de accio-
nes formativas vinculadas a la actividad profesional

de los trabajadores afectados.

Régimen transitorio:

Los Expedientes de Regulacion de Empleo de ca-
racter temporal, resueltos por la Autoridad Laboral
y con vigencia en su aplicacion en la fecha de en-
trada en vigor del Real Decreto-Ley se regirdn por
la normativa en vigor al momento del dictado de la

resolucion del expediente.

Respecto a los Expedientes de Regulacion de Em-
pleo de caracter temporal, en tramitacion a 18 de
junio de 2010, les podré ser de aplicacién el mismo,
siempre que se solicite por empresario y represen-
tante de los trabajadores y se haga constar en la

resolucion de la Autoridad Laboral.



3.4.2 PREVISIONES EN MATERIA DE DESEMPLED

En la misma linea, se ha modificado el art. 203 de la
Ley General de Seguridad Social definiendo los casos
en que se entenderd desempleo total (el cese to-
tal del trabajador en la actividad por dias completos,
continuados o alternos) y los casos de desempleo
parcial (cuando el trabajador vea reducida su jornada
diaria ordinaria de trabajo, entre un minimo de un
10 y un maximo de un 70 por ciento, siempre que
el salario sea objeto de anéloga reduccién, cuando
sea temporalmente autorizado por un expediente de
regulacion de empleo). En el desempleo parcial las
prestaciones se consumirdn por horas y no por dias,
en un porcentaje equivalente al de reduccién de jor-

nada autorizada.

+ Se amplia el limite maximo de la reposicion de las pres-
taciones por desempleo cuando tras el expediente de
suspension o reduccion se haya procedido a la extincion,
hasta 180 dias, siempre y cuando se cumplan las siguien-

tes condiciones:



- que las resoluciones administrativas o judiciales que
autoricen las suspensiones o reducciones de jor-
nada se hayan producido entre el 1 de octubre
de 2008 y el 31 de diciembre de 2011, ambos

inclusive.

- que el despido o la resolucién administrativa o ju-
dicial que autorice la extincién se produzca entre
el 18 de junio de 2010 y el 31 de diciembre de
2012.

Régimen transitorio: a los trabajadores a los que se
hubiera extinguido su contrato antes del 18 de junio
de 2010 y que, previamente, hubieran sido afectados
por EREs temporales de suspensiéon de contratos o de
reduccion de jornada, se les reconoce el derecho a la
reposicion de la prestacion en los términos y limites
previstos en la normativa vigente al momento del des-
pido o de la resolucion administrativa o judicial que au-

torizd la extincion.



3.4.3 BONIFICACIONES Y MEDIDAS DE APOYO A L0S EXPE-
DIENTES DF SUSPENSION Y REDUCCION DE JORNADA

Adicionalmente, se operan modificaciones en las medidas
de apoyo a los expedientes de suspension o reduccién de

jornada que aprobd la Ley 27/20009. Asi:

La bonificacién que dicha norma establecia -el 50 por
ciento de las cuotas empresariales a la Seguridad Social
por contingencias comunes en procedimientos de sus-
pensién o reduccién de jornada- se ampliard hasta el
80 por ciento (con los limites y condiciones previstos en
dicha norma), cuando la empresa, en los procedimientos
de regulacion de empleo que hayan concluido con acuer-
do, incluya medidas para reducir los efectos de la regu-
lacién temporal de empleo como acciones formativas
cuyo objetivo sea aumentar la polivalencia del trabajador
o incrementar su empleabilidad, medidas de flexibilidad
interna que favorezcan la conciliacion de la vida familiar y
laboral o cualquier otra medida alternativa o complemen-
taria dirigida a favorecer el mantenimiento del empleo en

la empresa.



Régimen transitorio: las empresas que hayan instado
Expedientes de Regulacién de Empleo, de caréacter tem-
poral, resueltos por la Autoridad Laboral y con vigencia en
su aplicacion a 18 de junio de 2010, podran beneficiarse
de la ampliacién del derecho a la bonificacién, siempre
que retinan las condiciones establecidas en esta norma,
aplicdndose las mismas solo respecto de las cotizaciones
devengadas con posterioridad a la entrada en vigor del

citado texto normativo.



4. MEDIDRS PRRA LA MEJORR DE LA INTERME-
DIACION LABORAL ¥ SOBAE LA ACTUACION
DE LAS EMPRESAS DE TRABAJO TEMPORAL

Dentro de las medidas articuladas para la mejora de la
intermediacion laboral, el Real Decreto-Ley establece una
serie de modificaciones normativas que se resumen a

continuacion.

41. AGENCIRS DE COLOCACION

+ Se regula legalmente la actividad de las agencias de
colocacion con @nimo de lucro garantizandose la cen-
tralidad de los servicios publicos de empleo en virtud
de la exigencia de una autorizacion administrativa para

el desarrollo de su actividad.

Las agencias quedaran configuradas como entidades
colaboradoras de los servicios publicos de empleo

cuando suscriban convenios de colaboracién con ellos



y, en todo caso, por su sometimiento al control e ins-

peccion por parte de éstos.

Se define el término “intermediacién laboral”: conjunto
de acciones que tienen por objeto poner en contacto
las ofertas de trabajo con los trabajadores que buscan

empleo.

Se considera intermediacién laboral, la recoloca-
cion de los trabajadores que resulten excedentes en
procesos de reestructuracién empresarial, cuando
aquélla hubiera sido establecida o acordada con los
trabajadores o sus representantes en los correspon-
dientes planes sociales o programas de recoloca-

cion.

Su actuacién se debe sujetar a los principios de
igualdad de oportunidades y no discriminacion y de
respeto a la dignidad e intimidad de los trabajado-
res. Serd gratuita en todo caso para el trabajador y,
también para la empresa, cuando se realice en el
plano de colaboracion con los Servicios Publicos de

Empleo.



+ Las Agencias de Colocacion deberdn suministrar datos
sobre trabajadores atendidos y actividades desarrolla-
das al Servicio Publico de Empleo.

+ Las actuales agencias de colocacion sin animo de lucro
disponen de un plazo de seis meses desde la entrada
en vigor de las disposiciones de desarrollo de este Real
Decreto-Ley para adecuarse a la nueva normativa en
materia de agencias de colocacion y solicitar la precep-

tiva autorizacion.

En este mismo plazo el Gobierno elaborard las dispo-
siciones necesarias para desarrollar lo establecido en

materia de agencias de colocacion.

4 2. EMPRESAS DE TRABAJO TEMPORAL

Respecto a las empresas de trabajo temporal, la refor-
ma ha estado enfocada a la incorporacion al derecho
interno de la Directiva 2008/104/CE del Parlamento
Europeo y del Consejo, de 19 de noviembre de 2008,
relativa al trabajo a través de empresas de trabajo tem-



poral, en orden a:

- Eliminacion de restricciones a la cesién temporal,
salvo razones de interés general relativas a seguri-

dad y salud.

- Aplicacion del principio de igualdad de trato en
cuanto a condiciones de trabajo de los trabajadores

cedidos

* Para la aplicacion del primero de estos objetivos se re-
serva, por razones de seguridad y salud en el trabajo,
un perfodo para que la negociacién colectiva, dentro de
los sectores hoy excluidos de la actividad de las ETTs,
pueda definir los empleos u ocupaciones de especial
riesgo que no puedan ser objeto de contratos de pues-
ta a disposicion.

Se determinan como trabajos u ocupaciones de es-
pecial peligrosidad para la seguridad y salud en el
trabajo, que serdn objeto de exclusion de la concer-
tacién del contrato de puesta a disposicion, como
son los trabajos que impliquen la exposicién a ra-

diaciones ionizantes, agentes cancerigenos, muta-



génicos o toxicos para la reproduccion, o a agentes

biolégicos.

La Disposicion Final Decimotercera, dispone que el INS-
HT deberd incorporar, a sus informes periddicos, la evo-
lucién de la siniestralidad sobre trabajos u ocupaciones
de especial peligrosidad para la seguridad y salud en
el trabajo de los trabajadores cedidos por Empresas de

Trabajo Temporal.

+ Por otra parte, se garantiza a los trabajadores cedidos a
través de ETTs la aplicacion de las condiciones esen-
ciales de trabajo y empleo que les corresponderian
de haber sido contratados directamente por la em-
presa usuaria. Asf, se enumeran dichas condiciones

esenciales:
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Se amplia el &mbito de responsabilidad de la empresa
usuaria pues, ademas de las obligaciones en materia sa-
larial y de Seguridad Social se incluye, como novedad, su
responsabilidad subsidiaria en la “indemnizacién econd-
mica derivada de la extincion del contrato de trabajo”. Esta
responsabilidad de la empresa usuaria puede ser solidaria
con la ETT cuando la cesion de trabajadores se realice

fuera de los limites establecidos legalmente.

Se suprimen, a partir de 1 de abril de 2011, las limitacio-
nes o prohibiciones a la utilizacion de ETTs, salvo razones
de interés general relativas a la proteccion de los trabaja-
dores, a la garantia del buen funcionamiento del mercado

y la evitacion de abusos.

4.3. SERVICIOS POBLICOS DE EMPLED.

Se autoriza al Gobierno para que apruebe una nueva pro-
rroga, hasta el 31 de diciembre de 2012, de la medida
consistente en contratar a 1.500 orientadores para el re-

forzamiento de la red de oficinas de empleo.



5. OTRAS DISPOSICIONES DE INTERES

Jurisdiccion Social: El Gobierno en el plazo de 6 meses
aprobaré un proyecto de ley para que pasen a la Jurisdic-
cion Social la impugnacion de resoluciones administrativas
referidas, entre otras, a las materias de suspensién tempo-
ral de relaciones laborales, reduccién de jornada y despido
colectivo (D. A. 159).

Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social: incluird en su

Plan Integrado de Actuacion:
+ Discriminacién salarial entre mujeres y hombres.

+ Control de los contratos temporales sin causa e im-

pulso a su transformacion en indefinidos.

« Control de la correcta utilizacion de los contratos
formativos y de las précticas no laborales en las em-

presas.

« Control de la actuacion de las empresas que reali-
zan actividad de cesion de trabajadores sin contar

con autorizacién administrativa. (DA 169)



Trabajadores transfronterizos de Andorra residentes

en Espafa:

Se prevé la inclusion de la cobertura por desempleo. En
tanto no se produzca la modificacion del convenio de Se-
guridad Social entre ambos paises, los espafioles residen-
tes en Espafia que trabajen en Andorra podran acceder
a las prestaciones por desempleo siempre que acrediten
periodos de cotizacion suficientes en Espafia y cumplen

los demas requisitos exigidos. (DA 189).

Mejora de la gestion de la incapacidad temporal
(DA 19%):

- Se faculta a las Mutuas para destinar, una parte de
los excedentes obtenidos en la gestion de contin-
gencias comunes y profesionales, a establecer un
sistema de reduccion de las cotizaciones por
contingencias comunes de las empresas que, me-
diante planes pactados con la representacion legal
de los trabajadores, modifiquen las condiciones de
trabajo, flexibilicen el cambio de puesto de los tra-

bajadores afectados por enfermedad comun y me-



joren el control de absentismo injustificado. Todo
ello en los términos que se desarrolle reglamenta-

riamente.

La inspeccion médica estd facultada para solicitar
datos médicos de las entidades gestoras de la Se-

guridad Social.

Las Mutuas asumirdn a su cargo el coste de las
pruebas diagndsticas, tratamientos y procesos de
recuperacion funcional dirigidos a evitar la prolonga-
cion innecesaria de procesos de incapacidad tem-
poral por contingencias comunes, sin perjuicio de

su posible recuperacion posterior.

Se faculta a los Inspectores médicos del INSS (o
ISM en su caso) para emitir altas médicas a todos
los efectos, dentro del plazo méximo de duracién
de la incapacidad temporal (12 meses), en cuyo
caso serdn los Uinicos competentes para emitir nue-
va baja por recaida. La asuncién de estas funciones
se realizard una vez publicada la correspondiente

resolucion en el BOE.



Negociacion colectiva: el Gobierno fija un plazo de 6
meses para consensuar la reforma de la negociacion co-
lectiva con los agentes sociales, transcurrido el cual, adop-
tard la reforma citada (DA 21?)

Desempleo de trabajadores auténomos: se establece
un plazo de 18 meses para solicitar una nueva prestacion
por desempleo, siempre que se cumplan el resto de re-
quisitos legales (DA 22?)

Retribucion en especie: se limita al 30% el importe de
las retribuciones en especie, incluso en las relaciones la-
borales de caracter especial, no pudiendo minorarse este
importe de la cuantia integra en dinero del SMI (DA 232)



