




La Confederación 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 área fiscal, jurídico 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 año 2010, la CEP se ha centrado en la Reactivación del Empleo 

en nuestra Provincia y ha contado, igual que el año pasado, con la 

colaboración y el patrocinio de la Dirección Xeral de promoción do 

Emprego de la Xunta de Galicia en la búsqueda de este objetivo.

En este sentido se desarrolla la guía, que tratará dos aspectos diferen-

ciados. El primero de ellos tratará sobre la Flexiseguridad, un concepto 

que combina prácticas que puede llevar a cabo una empresa, interna-

mente, para reordenar y optimizar sus recursos humanos con una  ma-

yor protección 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-

tivación el empleo, donde se recogen los aspectos 

más relevantes de la Ley 35/2010, de fecha 

17 de septiembre, de medidas urgen-

tes para la reforma del mercado 

de trabajo.
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Flexiseguridad es el concepto con el que la Estrategia Eu-

ropea de Empleo designa la combinación entre una ma-

yor flexibilidad y una protección creciente en la definición 

de nuevas políticas laborales, que tan bien ha funcionado 

en los mercados de trabajo de los países nórdicos en las 

últimas décadas. 

El concepto de flexiseguridad implica una política 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 países escandinavos, alude 

a una nueva fórmula de concebir las relaciones entre tra-

bajadores y empresarios basada en la combinación de efi-

ciencia económica y cohesión social, lo que ha contribui-

do fuertemente a potenciar la competitividad en este país. 
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La idea es combinar más flexibilidad en los contratos y 

despidos para el empresario con más empleabilidad del 

trabajador, es decir, más formación y ayudas estatales para 

cambiar de empleo sin traumas. 

La combinación de normas ágiles  de contratación y de 

despido, asistencia pública sólida y una política laboral ac-

tiva, mejora las posibilidades de recolocación y empleabi-

lidad de los trabajadores. 



10 

Las personas que se quedasen sin empleo estarían mejor 

protegidas económicamente, pero se las obligaría a seguir 

actividades de formación 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 combinación de dos elemen-

tos: menos restricciones legales para la contratación y la 

rotación de trabajadores, y unos programas más genero-

sos de desempleo condicionados a potentes mecanismos 

e incentivos al cambio y la formación para reintegrarse en 

el mercado de trabajo.

El primer elemento de esta combinación virtuosa de polí-

ticas ha obtenido resultados bastante positivos, ofrecien-

do nuevas ventajas para loss empleadores e inversores 

internacionales. El segundo elemento , ha garantizado la 

inclusión y la participación social de todos los ciudada-

nos en el mercado de trabajo. Esta combinación óptima 

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. 
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La Unión EUropEa y sU propUEsta sobrE La 
fLExisEgUridad 
Desde la Unión Europea la flexiseguridad se ha estableci-

do como una estrategia fundamental para la adaptación 

del mercado de trabajo y las empresas privadas a las con-

diciones cambiantes que impone la globalización, confian-

do que la implantación de esta política transformará el 

mercado laboral y lo hará más eficiente. 

La Comisión Europea presentó ya en 2006 un Libro Verde 

llamado “Modernizar el Derecho Laboral para afrontar los 

retos del siglo XXl”. Su finalidad era plantear un debate 

público en la UE (Estados miembros, interlocutores socia-

les, otros) sobre cómo modernizar el derecho laboral, 

como aspecto imprescindible para conseguir una mayor 

adaptabilidad de los trabajadores y de las empresas. La 

Comisión enmarca el debate en el más amplio sentido 

de la flexiseguridad, es decir, cómo conseguir mayor flexi-

bilidad en la regulación laboral, manteniendo la seguridad 

de los trabajadores, no en el puesto de trabajo, sino en el 

empleo. 
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Los principios generales de la flexiseguridad que propone 

la Unión Europea son los siguientes: 

• Creación de más 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 cohesión social. 

• Combinación de tipos de contratos flexibles y fac-

tibles, mercados laborales efectivos, estrategias de 

formación a largo plazo y sistemas de protección 

social modernos y adecuados. 

• Promoción de mercados laborales abiertos e in-

clusivos, evitando la discriminación, asegurando el 

puesto de trabajo a aquellos que tienen capacidad 

para seguir trabajando y facilitando la movilidad in-

terna y entre trabajos. 

• Promoción de la igualdad de género, proporcionan-

do igualdad de oportunidades al hombre y a la mu-

jer, y ofreciendo medidas que faciliten la conciliación 

de la vida laboral, la vida familiar y la vida privada. 



13

• Adecuada distribución de recursos, que debe ser 

compatible con los presupuestos públicos. Con 

esto se debería lograr un mejor reparto de costes 

y beneficios especialmente entre las empresas, au-

toridades públicas e individuos, con una atención 

especial a la situación específica de las pequeñas y 

medianas empresas. 

• Creación de un clima de confianza fundamental-

mente basado en la comunicación entre los stake-

holders (implicados), que están preparados para 

adquirir la responsabilidad del cambio con una vi-

sión de políticas 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 Administración, 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. 

• Participación sofisticada de los servicios públicos de 

empleo, centrada en una mejor identificación de los 

perfiles y las necesidades de formación. 
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EL ModELo EspaÑoL dE rELaCionEs  
LaboraLEs: CoMparatiVa. 
Con el objetivo de situar el modelo español de relacio-

nes laborales, a continuación figuran una serie de tablas 

en las que se analiza la facilidad para hacer negocios en 

diferentes países. Estos datos pertenecen al denominado 

proyecto Doing Business, que proporciona una medi-

ción objetiva de las regulaciones de 183 economías mun-

diales. 



15

faCiLidad para haCEr nEgoCios
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fLExibiLidad En Las rELaCionEs LaboraLEs

Nota: La clasificación se obtiene del promedio de la clasificación de la economía 
en dificultad de contratación, rigidez en los horarios, dificultad de despido y 
costo de despido.
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aCCEso aL EMpLEo
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LEy 35/2010 
La rEforMa dEL MErCado dE trabajo

A continuación se recogen los aspectos más 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 Exposición de Motivos, la 

citada Ley tiene por objeto contribuir a la reducción del 

desempleo e incrementar la productividad de la economía 

española, 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. 
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1. ModifiCaCión dE CiErtas ModaLidadEs  
dE Contratos 

1.1. Contrato para obra o sErViCio dEtErMinado 
En el marco de las medidas para restringir el uso injustifi-

cado de las modalidades temporales de contratación, se 

encuentra el establecimiento de un límite temporal en 

los contratos para obra o servicio determinado hasta 

un máximo de tres años, ampliable hasta doce meses 

más por convenio colectivo de ámbito sectorial. 

Transcurridos estos plazos, los trabajadores adquirirán la 

condición de fijos de la empresa, debiendo el empresario 

facilitar por escrito al trabajador un documento justifica-

tivo sobre su nueva condición de trabajador fijo, en los 

diez días siguientes al cumplimiento del plazo. 

En todo caso, el trabajador podrá solicitar y obtener del 

Servicio Público de Empleo certificación de los contratos 

temporales suscritos con la empresa, a la que se facilitará 

dicha certificación. 
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Se excluye de la conversión en fijeza laboral a los con-

tratos temporales celebrados en el marco de programas 

públicos de empleo-formación y a los utilizados por em-

presas de inserción debidamente registradas y que sean 

parte esencial de un itinerario de inserción. 

Los convenios colectivos sectoriales estatales y de ám-

bito inferior, incluidos los convenios de empresa, podrán 

identificar aquellos trabajos 

o tareas con sustantividad propia dentro de la actividad 

normal de la empresa, que puedan cubrirse con contratos 

de esta naturaleza. 

Asimismo, se respetan los contratos de obra o servicio de-

terminado de mayor duración, previstos actualmente en la 

negociación colectiva estatal (por ejemplo, el contrato del 

fijo de obra del sector de la construcción). 

Régimen transitorio: Esta limitación temporal de los 

contratos de obra o servicio sólo regirá para los con-

tratos suscritos con posterioridad al 18 de junio de 

2010. 



rEforMa LaboraL

24 

1.2. Contratos tEMporaLEs: MEdidas para 
EVitar EL EnCadEnaMiEnto sUCEsiVo 

Se aumentan las limitaciones al encadenamiento de 

contratos temporales: 

• Con la regulación anterior, adquirían la condición 

de fijo los trabajadores que en 30 meses hubie-

ran estado contratados durante más de 24 meses 

para el mismo puesto de trabajo, con la misma 

empresa, con dos o más contratos temporales, di-

rectamente o a través de contratos de puesta a 

disposición. 

• Ahora, a los requisitos anteriores se añade que el 

puesto de trabajo ocupado puede ser el mismo 

o diferente. Se elimina la referencia a la empresa, 

ampliándose a grupo de empresas y a supuestos 

de sucesión o subrogación empresarial. 

• La empresa está obligada a comunicar por escrito al 

trabajador su nueva condición de fijo en el plazo de 

10 días desde el cumplimiento del plazo.
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Régimen transitorio: los contratos de referencia celebra-

dos con anterioridad a la nueva Ley se regirán por la nor-

mativa entonces existente y los posteriores con arreglo a 

aquella, si bien a efectos de cómputo del número de con-

tratos celebrados, se tomará en consideración el vigente al 

18 de junio de 2010.
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1.3. indEMniZaCión por finaLiZaCión dE Con-
tratos tEMporaLEs 

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

1.4. Contrato para EL foMEnto dE La Contra-
taCión indEfinida 

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

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

• 8 días para los contratos celebrados antes del 31/12/2011 
• 9 días para los celebrados a partir del 01/01/2012 
• 10 días para los celebrados a partir del 01/01/2013 
• 11 días para los celebrados a partir del 01/01/2014 
• 12 días para los celebrados a partir del 01/01/2015 

Se incrementa progresivamente de 8 a 12 días 
de salario por año de servicio: 
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(*) Serán válidas las transformaciones realizadas una vez 

transcurrido el plazo de veinte días hábiles establecido 

para la impugnación de contratos temporales, a contar 

desde la fecha de la transformación. 

• 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 indemnización a percibir 

por el trabajador ascenderá a 33 días de salario 

por año de servicios, con el límite de 24 men-

sualidades. El empresario que, en virtud del art. 

56.2 ET, reconozca la improcedencia del des-

pido, depositará en los Juzgados de lo Social 

la diferencia entre la cantidad puesta a dispo-

sición al trabajador en virtud del despido obje-

tivo (20 días de salario por año de servicios) y 

la indemnización que corresponda por despido 

improcedente. 

• Se establece la siguiente limitación para la sus-

cripción de este tipo de contrato: cuando en los 
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seis meses anteriores a la celebración del mismo, 

la empresa hubiera extinguido contratos de trabajo 

por despido reconocido o declarado improcedente 

o por despido colectivo. Esta limitación afectará úni-

camente a aquellos puestos de trabajo de la misma 

categoría o grupo profesional que los afectados por 

la extinción o despido y para el mismo centro o 

centros de trabajo.

No obstante, esta limitacón no será de aplicación 

cuando las extinciones de contratos se hayan pro-

ducido con anterioridad al 18 de junio de 2010, ni 

cuando la realización de contratos haya sido acor-

dada con los representantes de los trabajadores en 

el período de consultas previsto en un despido co-

lectivo. 
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1.5. Contratos forMatiVos 
Mediante las modificaciones realizadas se amplían las po-

sibilidades de celebrar contratos formativos. 

1.5.1 Contrato En práCtiCas 

Algunas de las novedades fundamentales en relación 

con la modalidad de contrato en prácticas son las si-

guientes: 

• Se podrán concertar, no solo con trabajadores 

que posean titulación académica oficial, sino 

también con los que estén en posesión de cer-

tificado de profesionalidad, de acuerdo con la 

LO 5/2002, de las Cualificaciones y de la Forma-

ción Profesional. 

• Se amplía a cinco años (hasta ahora cuatro) el pla-

zo durante el cual se puede concertar el contrato, 

tras la finalización de los estudios. 

• Se fija un plazo máximo de duración de dos años 
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en la misma empresa, para el mismo puesto de tra-

bajo, aunque se trate de distinta titulación o distinto 

certificado de profesionalidad. 

• Los títulos de grado y de máster correspondientes a 

los estudios universitarios no serán considerados la 

misma titulación. 

• Se prohíbe su concertación con empleados pre-

viamente vinculados a la Empresa por medio de 

un contrato para la formación y que, como conse-

cuencia, hubieran recibido certificado de profesio-

nalidad. 

• Salvo regulación específica 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 1 y 2 ó dos 

meses para los titulados de grado superior o certifi-

cado de profesionalidad de nivel 3. 
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1.5.2 Contrato para La forMaCión 

En relación con los contratos para la formación, se introdu-

cen las siguientes novedades: 

• Hasta el 31-12-2011 se puede contratar bajo esta 

modalidad a trabajadores menores de 25 años 

(sin que opere el límite de 21 años establecido con 

carácter general), siempre que carezcan de la titula-

ción o del certificado de profesionalidad necesario 

para celebrar un contrato en prácticas. 

• La retribución será fijada en convenio colectivo, sin 

que pueda ser inferior al SMI, el primer año en pro-

porción al tiempo de trabajo efectivo, y el segundo 

año, independientemente del tiempo destinado a la 

formación teórica. 

• Se mejora la cobertura de Seguridad Social al incluir 

la protección por desempleo (para contratos cele-

brados a partir del 18 de junio de 2010 y para los 

concertados con anterioridad, cuando sean prorro-

gados) 
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• Como excepción, no se cubrirá la contingencia 

de desempleo en los contratos para la formación 

suscritos con alumnos trabajadores en los progra-

mas de escuelas taller, casas de oficios y talleres 

de empleo. 

• La cualificación profesional adquirida se reflejará en 

el certificado de profesionalidad expedido por la Ad-

ministración. 

• Se prevé que la impartición de la formación teórica 

se realice fuera del centro de trabajo y, en el caso de 

que el trabajador no haya finalizado la enseñanza 

secundaria obligatoria, la formación se orientará a la 

consecución de la misma.

Asimismo se contempla la flexibilización de la for-

mación teórica, 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 interrupción del cómputo de duración del contrato en 
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caso de incapacidad temporal, riesgo durante el embara-

zo, maternidad, adopción o acogimiento, riesgo durante la 

lactancia y paternidad. 

Régimen transitorio: los contratos para la formación an-

teriores al 18 de junio de 2010 se regirán por la normativa 

vigente al momento de su concertación. 

1.6. bonifiCaCionEs dE CUotas 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:
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Requisitos para la aplicación de estas bonificaciones: 

•   Las bonificaciones por creación de empleo es-

table se aplicarán 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 días anteriores a la contratación o transfor-

mación. 

Asimismo, las empresas que se acojan a estas bo-

nificaciones están obligadas a mantener, durante el 

periodo de la bonificación, el nivel de empleo fijo 

alcanzado con la contratación indefinida o transfor-

mación bonificada. 

Para el cálculo de los niveles de empleo se exclu-

yen: despidos disciplinarios procedentes, dimisio-

nes, bajas en periodo de prueba, fallecimiento, ju-

bilación, incapacidad permanente total, absoluta o 

gran invalidez. 

Si se produce una disminución del nivel de empleo 
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por otras causas, las empresas deberán 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 formación 

se aplicarán siempre que estas contrataciones su-

pongan el incremento de la plantilla de la empre-

sa. Para el cómputo de dicho incremento, se aplica-

rá lo establecido en el apartado anterior. 

Como excepción, no se aplicarán las bonificacio-

nes a los contratos para la formación, 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 formación teórica son 

compatibles con las previstas para estos contratos 

en el programa de fomento de empleo. 

Igualmente, mientras que sean de aplicación las anterio-

res previsiones, las empresas que celebren contratos de 

formación con trabajadores con discapacidad podrán apli-
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car la previsión específica relativa a tal bonificación o, en 

su caso, la reducción del 50% en las cuotas empresariales 

a la Seguridad Social previstas para los contratos para la 

formación en la Disposición Adicional Segunda del Estatu-

to de los Trabajadores. 

El incumplimiento de los requisitos expuestos supon-

drá el reintegro obligatorio de las bonificaciones dis-

frutadas. 

Los trabajadores cuya contratación de lugar a las bo-

nificaciones señaladas, tendrán la consideración de 

“objetivo prioritario” en los planes de formación para 

ocupados. 
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2. ExtinCión dEL Contrato dE trabajo 

2.1. ModifiCaCión dEL rÉgiMEn dE ExtinCión dE 
Contratos por CaUsas objEtiVas 

2.1.1 dEspido CoLECtiVo 
Se delimita el concepto de despido colectivo (articulado 
a través de Expedientes de Regulación de Empleo) y la 
justificación de su procedencia. 

Se definen causas objetivas que justifican el despido en-

tendiendo que concurren: 

En la anterior regulación se exigía que la adopción de las 

medidas propuestas contribuyera, si las aducidas son eco-

nómicas, a superar una situación económica negativa de 

la empresa o, si son técnicas, organizativas o de produc-

ción, a garantizar la viabilidad futura de la empresa y del 

empleo en la misma a través de una más adecuada orga-

nización de los recursos. 

En los supuestos en que no exista representación legal 

de los trabajadores, éstos pueden optar -en un plazo de 
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cinco días a contar desde el inicio del periodo de consul-

tas- por atribuir su representación, a una comisión de un 

máximo de tres miembros, que adoptarán sus decisio-

nes por mayoría y que estará integrada; 

• bien por trabajadores de la propia empresa y elegi-

da por éstos democráticamente. 

• bien por miembros de los sindicatos más represen-

tativos del sector. En este supuesto el empresario 

puede atribuir su representación a las organizacio-

nes empresariales del sector. 

El empresario y la representación de los trabajadores po-

drán acordar sustituir el periodo de consultas por un pro-

cedimiento de mediación o arbitraje.

Cuando el periodo de consultas finalice con acuerdo se 

presumirá que concurren las causas justificativas y solo 

podrá impugnarse por la existencia de fraude, dolo, coac-

ción o abuso de derecho. 

Por su parte, cuando el período de consultas concluya 

sin acuerdo, la autoridad laboral dictará resolución esti-
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mando o desestimando, en todo o en parte, la solicitud 

empresarial (. . .). La resolución de la autoridad laboral 

será motivada y congruente con la solicitud empresarial. 

La autorización procederá cuando de la documentación 

obrante en el expediente se desprenda que concurre la 

causa alegada por el empresario y la razonabilidad de 

la medida en los términos señalados en el apartado 1 

de este artículo.» 

Antes se establecía que «La autorización procederá cuan-

do de la documentación 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 artículo.» (superar una situación 

económica negativa de la empresa o, si son técnicas, 

organizativas o de producción, garantizar la viabilidad fu-

tura, etc.) 

En cuanto a la autorización administrativa, la nueva 

redacción del art. 51.5, reduce a siete días el plazo 

para que la autoridad laboral dicte la resolución en los 

supuestos en que el periodo de consultas finalice con 

acuerdo. 
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Régimen transitorio: los Expedientes de Regulación de 

Empleo de extinción en tramitación a 18 de junio de 

2010, seguirán rigiéndose por la normativa vigente en el 

momento de su inicio. 

2.1.2. dEspido objEtiVo indiVidUaL 

Se delimita el concepto de despido individual por causas 

objetivas (indemnizado con 20 días por año de servicios), 

la justificación de su procedencia y la reducción 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 artículo 51.1 ET (despido colec-

tivo), sino que el contrato podrá extinguirse cuando con-

curra alguna de las causas previstas en el citado artículo 

51.1 ET y la extinción afecte a un número inferior al 

establecido en el mismo. En definitiva, se remite expresa-

mente en cuanto a la definición de las causas objetivas, a 

las previsiones en materia de despidos colectivos ante-

riormente mencionadas. 
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Se reduce el plazo de preaviso al trabajador de 30 a 

15 días. 

Cuando el empresario no cumpliese los requisitos for-

males para la extinción del contrato por causas objetivas 

(comunicación escrita y puesta a disposición de la indem-

nización) la decisión extintiva no será declarada nula, sino 

improcedente. 

Asimismo, la no concesión del preaviso o el error excusa-

ble en el cálculo de la indemnización, no determinarán la 

improcedencia del despido (sin perjuicio de la obligación 

del empresario de abonar los salarios correspondientes a 

dicho período o al pago de la indemnización en la cuantía 

correcta). 

2.1.3. ExtinCión indEMniZada dEL Contrato por 
absEntisMo intErMitEntE 

Se reduce al 2,5% el índice de absentismo total de la 

plantilla a efectos de despido por faltas de asistencia al 

trabajo, aún justificadas pero intermitentes, que alcancen 
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el 20% de las jornadas hábiles en dos meses conse-

cutivos o el 25% en cuatro meses discontinuos en un 

periodo de doce. 

2.2. abono por partE dEL fogasa dE indEM-
niZaCionEs por ExtinCión dE Contratos 
indEfinidos postEriorEs a La Entrada En 
Vigor dE La norMa 

El FOGASA abonará directamente 8 días de salario por 

año de servicio como parte de la indemnización de 

los contratos de carácter indefinido, sean ordinarios o 

de fomento de la contratación indefinida, celebrados 

a partir del 18 de junio de 2010, cuando se extingan 

por las causas del artículo 51 y 52 ET (despidos obje-

tivos individuales y colectivos) o del artículo 64 de Ley 

Concursal. 

Para que el FOGASA abone esta parte de la indemnización 

el contrato debe haber tenido una duración superior a 
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un año y cualquiera que sea el número de trabajadores 

de la empresa. 

La indemnización se calculará según las cuantías por año 

de servicio y los límites establecidos en función de la 

extinción de que se trate y su calificación judicial o em-

presarial. 

No se aplicará el límite establecido en el art. 33.2 ET para 

la base de cálculo de la indemnización (este precepto es-

tablece que el salario diario, utilizado como base de cál-

culo, no puede exceder del triple del salario mínimo inter-

profesional, incluyendo la parte proporcional de las pagas 

extraordinarias). 

El empresario debe hacer constar en la comunicación 

escrita al trabajador el salario que ha servido de base de 

cálculo de la indemnización a su cargo, en los términos 

que se establezcan reglamentariamente. 

El abono del 40% de la indemnización legal en empresas 

de menos de 25 trabajadores, en el caso de contratos 

indefinidos anteriores a la entrada en vigor de esta norma 

se regirá por lo establecido en el artículo 33.8 ET. 
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 Lo establecido en esta disposición será de aplicación has-

ta la entrada en funcionamiento del Fondo de capitaliza-

ción que se trata en el siguiente punto. 

2.3. nUEVo fondo dE CapitaLiZaCión para  
Contratos indEfinidos 

Se trata de la adaptación del denominado «modelo aus-

tríaco de despido», y deberá estar operativo a partir 

del 1 de enero de 2012, siendo de aplicación a los 

nuevos contratos indefinidos que se celebren a partir 

de esa fecha. 

En la práctica el FOGASA asumirá este coste durante 

un periodo de 6 meses (entre junio y diciembre de 

2011), puesto que se aplicará en contratos celebra-

dos a partir del 18-06-2010 que hayan tenido una duración 

superior a 1 año. En enero de 2012 entrará en vigor el Fondo 

de Capitalización.
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Se trata de constituir un Fondo de Capitalización para los 

trabajadores, mantenido a lo largo de su vida laboral, do-

tado con una cantidad equivalente a un número de días 

de salario por año de servicio a determinar. 

El trabajador podrá rescatar las cantidades acumuladas a 

su favor en el Fondo de Capitalización en los supuestos 

de despido, movilidad geográfica, para el desarrollo de 

actividades de formación o en el momento de su jubi-

lación. 

Las indemnizaciones a abonar por el empresario en caso 

de despido se reducirán en un número de días de salario 

por año de servicio equivalente el que se determine para 

la constitución del Fondo.

Está pendiente de determinar cómo se dotará exac-

tamente el fondo (en el modelo austríaco, con cargo 

a cotizaciones empresariales), si bien la Ley establece que se 

hará sin incremento de las cotizaciones empresariales. 
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3. MEdidas para rEforZar Los  
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 reducción de jornada como instrumento de 

ajuste temporal de empleo. 

3.1. MoViLidad gEográfiCa 
Los aspectos más relevantes de la nueva regulación del 

traslado colectivo (art. 40 ET) son los siguientes: 

•  El período 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 económicas, 

técnicas, organizativas o de producción -o bien 

contrataciones referidas a la actividad empresa-

rial- que lo justifiquen, no podrá tener una du-
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ración superior a 15 días (antes no podía ser 

inferior a 15 días). 

•  En los supuestos de ausencia de representación 

legal de los trabajadores, éstos podrán atribuir 

su representación para la negociación del acuerdo 

a una comisión compuesta, bien por tres trabaja-

dores de la empresa, bien por miembros de los 

sindicatos más representativos del sector. En este 

último caso el empresario puede asimismo atribuir 

su representación a las organizaciones empresaria-

les del sector (al igual que en el despido colectivo 

-pág. 18- y en la modificación sustancial de condi-

ciones de trabajo). 

• El empresario y la representación legal de los tra-

bajadores podrán acordar en cualquier momen-

to la sustitución del periodo de consultas por 

la aplicación del procedimiento de mediación o 

arbitraje que sea de aplicación en el ámbito de 

la empresa, que deberá desarrollarse dentro del 

plazo máximo improrrogable señalado para dicho 

periodo. 
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Régimen transitorio: los procedimientos de movilidad 

geográfica que se encuentren en tramitación a la entrada 

en vigor de la norma se seguirán rigiendo por la normativa 

vigente al momento de su inicio. 

3.2. ModifiCaCión sUstanCiaL dE CondiCionEs 
dE trabajo 

Las principales novedades en materia de modificación 

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-

tribución del tiempo de trabajo. En consecuen-

cia, la empresa, cuando existan probadas razones 

económicas, técnicas, organizativas o de produc-

ción, podrá acordar modificaciones sustanciales de 

las condiciones de trabajo. Tendrán la considera-

ción de modificaciones sustanciales de las condi-

ciones de trabajo, entre otras, las que afecten a las 
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siguientes materias: 

a) Jornada de trabajo. 

b) Horario y distribución del tiempo de trabajo. 

c) Régimen de trabajo a turnos. 

d) Sistema de remuneración. 

e) Sistema de trabajo y rendimiento. 

f) Funciones, cuando excedan de los límites que 

para la movilidad funcional prevé el artículo 

39 de esta Ley. 

• Se entenderá que concurren las causas a que se 

refiere este artículo cuando la adopción de las me-

didas propuestas contribuya a prevenir una evo-

lución negativa de la empresa o a mejorar la si-

tuación y perspectivas de la misma, a través de 

una más adecuada organización de sus recursos, 

que favorezca su posición competitiva en el mer-

cado o una mejor respuesta a las exigencias de la 

demanda. 

• En caso de modificación colectiva se establece 

el mismo régimen que en el traslado colectivo en 
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cuanto a la duración del periodo de consultas, la 

atribución de representación en ausencia de repre-

sentantes legales de los trabajadores, y la posibili-

dad de recurrir a una mediación o arbitraje en susti-

tución del proceso de consultas. 

Si el periodo de consultas finaliza con acuerdo se 

presumirá que concurren las causas justificativas de 

la modificación y sólo podrá impugnarse por la exis-

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

Cuando la modificación 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 decisión unilateral del 

empresario de efectos colectivos, una vez finaliza-

do el período de consultas sin acuerdo, el empre-

sario notificará a los trabajadores su decisión sobre 

la modificación, con una antelación de 30 días a la 

fecha de efectos.

Contra estas decisiones se podrá reclamar en con-

flicto colectivo, sin perjuicio de la acción individual, 
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si bien la interposición del conflicto paralizará la tra-

mitación de las acciones individuales iniciadas hasta 

su resolución.

La modificación de las condiciones establecidas 

en los convenios colectivos estatutarios sólo po-

drá realizarse por acuerdo entre la empresa y los 

representantes de los trabajadores, en cuyo caso se 

entenderá que concurren las causas justificativas de 

las modificaciones. Cuando se trate de convenios 

colectivos sectoriales el acuerdo debe notificarse a 

la Comisión paritaria del mismo.

Mediante acuerdos profesionales de ámbito estatal 

o autonómico se establecerán procedimientos para 

la solución de discrepancias en la negociación de 

estos acuerdos, incluso el compromiso de some-

terse a un arbitraje, en cuyo caso el laudo arbitral 

tendrá la misma eficacia que los acuerdos en perio-

do de consultas y sólo será recurrible conforme al 

procedimiento y en base a los motivos establecidos 

en el artículo 91 ET (inobservancia de requisitos y 

formalidades o cuando el laudo haya resuelto sobre 
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puntos no sometidos a su decisión).

Las materias de convenio colectivo objeto de modi-

ficación se refieren a horario y distribución de tiem-

po de trabajo, trabajo a turnos, sistema de remu-

neración, y sistema de trabajo y rendimiento, y la 

modificación deberá tener un plazo máximo de vi-

gencia que no podrá exceder de la vigencia tem-

poral del convenio colectivo cuya modificación se 

pretenda.

Régimen transitorio: los procedimientos de modificación 

sustancial de condiciones de trabajo que se encuentren 

en tramitación a la entrada en vigor de la norma se segui-

rán rigiendo por la normativa vigente al momento de su 

inicio.

En resumen, se incluye un nuevo supuesto de mo-

dificación sustancial (la distribución del tiempo de 

trabajo), se agiliza el proceso limitando a 15 días el 

período de consultas con los representantes de los trabajadores 

y se refuerza la posibilidad de adopción de estas medias, fun-

damentalmente para la modificaron de pactos o prácticas de 

empresa de carácter colectivo
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3.3. inapLiCaCión dE rÉgiMEn saLariaL dE Los 
ConVEnios CoLECtiVos dE áMbito sUpErior 
a La EMprEsa: dEsCUELgUEs saLariaLEs 

•   Se modifica la definición legal de las causas “econó-

micas” de los descuelgues salariales; la nueva redac-

ción establece que procederán “cuando la situación 

y perspectivas económicas de la empresa pudieran 

verse dañadas como consecuencia de tal aplicación, 

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-

timación para negociar un convenio colectivo, a sus-

pender la aplicación del régimen salarial previsto 

en los convenios colectivos de ámbito superior a la 

empresa, previo desarrollo de un periodo de consul-

tas no superior a 15 días. 

• En los supuestos de ausencia de representación 

legal de los trabajadores en la empresa, éstos po-
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drán atribuir su representación a una comisión to-

mada por tres trabajadores de la propia empresa 

o tres representantes de los sindicatos más repre-

sentativos del sector al que pertenezca la empresa, 

como en el caso de despido colectivo, movilidad 

geográfica y modificación sustancial de condiciones 

de trabajo. 

Si el periodo de consultas finaliza con acuerdo se 

presumirá que concurren las causas justificativas antes 

mencionadas y sólo podrá impugnarse por la existen-

cia de fraude, dolo, coacción o abuso de derecho. El 

acuerdo ha de notificarse a la Comisión Paritaria del 

Convenio. 

El acuerdo de inaplicación determinará las nuevas 

condiciones salariales y, en caso de desaparición de 

las causas que lo motivaron, una programación de la 

recuperación de las condiciones salariales establecidas 

en el convenio colectivo (antes no se preveía la “recu-

peración” del salario convencional). Dicha inaplicación 

no puede superar el período de vigencia del convenio 

o, en su caso, los tres años de duración. 
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• Mediante acuerdos interprofesionales de ámbito es-

tatal o autonómico se establecerán procedimientos 

para la solución de discrepancias en la negociación 

de estos acuerdos, incluso el compromiso de so-

meterse a un arbitraje vinculante. 

Régimen transitorio: los procedimientos de inaplicación 

del régimen salarial en tramitación a la entrada en vigor de 

la norma se seguirán rigiendo por la normativa vigente al 

momento de su inicio. 

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

bito superior a la Empresa podrá acordar en interno 

(con sus propios representantes o, en ausencia de 

éstos, designando una comisión compuesta por 3 miembros de 

los sindicatos más representativos del sector o por 3 trabaja-

dores de la propia empresa) la inaplicación de las condiciones 

económicas del convenio.
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3.4. sUspEnsionEs dE Contratos y rEdUCCio-
nEs dE jornada por CaUsas EConóMiCas,  
tÉCniCas, organiZatiVas o dE prodUCCión 

3.4.1 ExpEdiEntE dE sUspEnsión dE Contratos y 
rEdUCCión dE jornada 

•  Se regula el procedimiento colectivo de reducción 

de jornada por causas objetivas que, al igual que 

la suspensión de contrato, será aplicable con 

independencia del número de trabajadores y de 

afectados. 

Se prevé expresamente que la autorización de 

esta medida no genera derecho a indemnización 

alguna. 

• Se entenderá por reducción de jornada la dis-

minución 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 prohíbe la realización de horas extraordi-
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narias durante el periodo de reducción, salvo fuer-

za mayor. 

• Se fomenta la polivalencia y la empleabilidad de los 

afectados por suspensiones o reducciones de jorna-

da temporales promoviendo la realización de accio-

nes formativas vinculadas a la actividad profesional 

de los trabajadores afectados. 

Régimen transitorio: 

-  Los Expedientes de Regulación de Empleo de ca-

rácter temporal, resueltos por la Autoridad Laboral 

y con vigencia en su aplicación en la fecha de en-

trada en vigor del Real Decreto-Ley se regirán por 

la normativa en vigor al momento del dictado de la 

resolución del expediente. 

-  Respecto a los Expedientes de Regulación de Em-

pleo de carácter temporal, en tramitación a 18 de 

junio de 2010, les podrá ser de aplicación el mismo, 

siempre que se solicite por empresario y represen-

tante de los trabajadores y se haga constar en la 

resolución de la Autoridad Laboral. 
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3.4.2 prEVisionEs En MatEria dE dEsEMpLEo 

En la misma línea, se ha modificado el art. 203 de la 

Ley General de Seguridad Social definiendo los casos 

en que se entenderá desempleo total (el cese to-

tal del trabajador en la actividad por días completos, 

continuados o alternos) y los casos de desempleo 

parcial (cuando el trabajador vea reducida su jornada 

diaria ordinaria de trabajo, entre un mínimo de un 

10 y un máximo de un 70 por ciento, siempre que 

el salario sea objeto de análoga reducción, cuando 

sea temporalmente autorizado por un expediente de 

regulación de empleo). En el desempleo parcial las 

prestaciones se consumirán por horas y no por días, 

en un porcentaje equivalente al de reducción de jor-

nada autorizada. 

• Se amplía el límite máximo de la reposición de las pres-

taciones por desempleo cuando tras el expediente de 

suspensión o reducción se haya procedido a la extinción, 

hasta 180 días, siempre y cuando se cumplan las siguien-

tes condiciones: 
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- 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 resolución administrativa o ju-

dicial que autorice la extinción 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 suspensión de contratos o de 

reducción de jornada, se les reconoce el derecho a la 

reposición de la prestación en los términos y límites 

previstos en la normativa vigente al momento del des-

pido o de la resolución administrativa o judicial que au-

torizó la extinción. 
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3.4.3 bonifiCaCionEs y MEdidas dE apoyo a Los ExpE-
diEntEs dE sUspEnsión y rEdUCCión dE jornada 

Adicionalmente, se operan modificaciones en las medidas 

de apoyo a los expedientes de suspensión o reducción de 

jornada que aprobó la Ley 27/2009. Así: 

La bonificación que dicha norma establecía -el 50 por 

ciento de las cuotas empresariales a la Seguridad Social 

por contingencias comunes en procedimientos de sus-

pensión o reducción de jornada- se ampliará hasta el 

80 por ciento (con los límites y condiciones previstos en 

dicha norma), cuando la empresa, en los procedimientos 

de regulación de empleo que hayan concluido con acuer-

do, incluya medidas para reducir los efectos de la regu-

lación 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 conciliación de la vida familiar y 

laboral o cualquier otra medida alternativa o complemen-

taria dirigida a favorecer el mantenimiento del empleo en 

la empresa. 
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Régimen transitorio: las empresas que hayan instado 

Expedientes de Regulación de Empleo, de carácter tem-

poral, resueltos por la Autoridad Laboral y con vigencia en 

su aplicación a 18 de junio de 2010, podrán beneficiarse 

de la ampliación del derecho a la bonificación, siempre 

que reúnan las condiciones establecidas en esta norma, 

aplicándose las mismas solo respecto de las cotizaciones 

devengadas con posterioridad a la entrada en vigor del 

citado texto normativo. 
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4. MEdidas para La MEjora dE La intErME-
diaCión LaboraL y sobrE La aCtUaCión 
dE Las EMprEsas dE trabajo tEMporaL

Dentro de las medidas articuladas para la mejora de la 

intermediación laboral, el Real Decreto-Ley establece una 

serie de modificaciones normativas que se resumen a 

continuación. 

4.1. agEnCias dE CoLoCaCión 
• Se regula legalmente la actividad de las agencias de 

colocación con ánimo de lucro garantizándose la cen-

tralidad de los servicios públicos de empleo en virtud 

de la exigencia de una autorización administrativa para 

el desarrollo de su actividad.  

Las agencias quedarán configuradas como entidades 

colaboradoras de los servicios públicos de empleo 

cuando suscriban convenios de colaboración con ellos 
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y, en todo caso, por su sometimiento al control e ins-

pección por parte de éstos. 

•   Se define el término “intermediación laboral”: conjunto 

de acciones que tienen por objeto poner en contacto 

las ofertas de trabajo con los trabajadores que buscan 

empleo. 

Se considera intermediación laboral, la recoloca-

ción de los trabajadores que resulten excedentes en 

procesos de reestructuración empresarial, cuando 

aquélla hubiera sido establecida o acordada con los 

trabajadores o sus representantes en los correspon-

dientes planes sociales o programas de recoloca-

ción. 

•   Su actuación se debe sujetar a los principios de 

igualdad de oportunidades y no discriminación y de 

respeto a la dignidad e intimidad de los trabajado-

res. Será gratuita en todo caso para el trabajador y, 

también para la empresa, cuando se realice en el 

plano de colaboración con los Servicios Públicos de 

Empleo. 
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•  Las Agencias de Colocación deberán suministrar datos 

sobre trabajadores atendidos y actividades desarrolla-

das al Servicio Público de Empleo. 

•  Las actuales agencias de colocación sin ánimo 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 colocación y solicitar la precep-

tiva autorización. 

En este mismo plazo el Gobierno elaborará las dispo-

siciones necesarias para desarrollar lo establecido en 

materia de agencias de colocación.

 

4.2. EMprEsas dE trabajo tEMporaL 
Respecto a las empresas de trabajo temporal, la refor-

ma ha estado enfocada a la incorporación 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-
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poral, en orden a: 

- Eliminación de restricciones a la cesión temporal, 

salvo razones de interés general relativas a seguri-

dad y salud. 

- Aplicación del principio de igualdad de trato en 

cuanto a condiciones de trabajo de los trabajadores 

cedidos 

• Para la aplicación del primero de estos objetivos se re-

serva, por razones de seguridad y salud en el trabajo, 

un período para que la negociación 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 disposición. 

Se determinan como trabajos u ocupaciones de es-

pecial peligrosidad para la seguridad y salud en el 

trabajo, que serán objeto de exclusión de la concer-

tación del contrato de puesta a disposición, como 

son los trabajos que impliquen la exposición a ra-

diaciones ionizantes, agentes cancerígenos, muta-
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génicos o tóxicos para la reproducción, o a agentes 

biológicos. 

La Disposición Final Decimotercera, dispone que el INS-

HT deberá incorporar, a sus informes periódicos, la evo-

lución 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 aplicación de las condiciones esen-

ciales de trabajo y empleo que les corresponderían 

de haber sido contratados directamente por la em-

presa usuaria. Así, se enumeran dichas condiciones 

esenciales: 
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Se amplía el ámbito de responsabilidad de la empresa 

usuaria pues, además de las obligaciones en materia sa-

larial y de Seguridad Social se incluye, como novedad, su 

responsabilidad subsidiaria en la “indemnización econó-

mica derivada de la extinción del contrato de trabajo”. Esta 

responsabilidad de la empresa usuaria puede ser solidaria 

con la ETT cuando la cesión de trabajadores se realice 

fuera de los límites establecidos legalmente. 

Se suprimen, a partir de 1 de abril de 2011, las limitacio-

nes o prohibiciones a la utilización de ETTs, salvo razones 

de interés general relativas a la protección de los trabaja-

dores, a la garantía del buen funcionamiento del mercado 

y la evitación de abusos. 

4.3. sErViCios pÚbLiCos dE EMpLEo. 
Se autoriza al Gobierno para que apruebe una nueva pró-

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. 



rEforMa LaboraL

73

5. otras disposiCionEs dE intErÉs 
Jurisdicción Social: El Gobierno en el plazo de 6 meses 

aprobará un proyecto de ley para que pasen a la Jurisdic-

ción Social la impugnación de resoluciones administrativas 

referidas, entre otras, a las materias de suspensión tempo-

ral de relaciones laborales, reducción de jornada y despido 

colectivo (D. A. 15ª). 

Inspección de Trabajo y Seguridad Social: incluirá en su 

Plan Integrado de Actuación: 

• Discriminación salarial entre mujeres y hombres. 

• Control de los contratos temporales sin causa e im-

pulso a su transformación en indefinidos. 

• Control de la correcta utilización de los contratos 

formativos y de las prácticas no laborales en las em-

presas. 

• Control de la actuación de las empresas que reali-

zan actividad de cesión de trabajadores sin contar 

con autorización administrativa. (DA 16ª) 
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Trabajadores transfronterizos de Andorra residentes 

en España: 

Se prevé la inclusión de la cobertura por desempleo. En 

tanto no se produzca la modificación del convenio de Se-

guridad Social entre ambos países, los españoles residen-

tes en España que trabajen en Andorra podrán acceder 

a las prestaciones por desempleo siempre que acrediten 

periodos de cotización suficientes en España y cumplen 

los demás requisitos exigidos. (DA 18ª). 

Mejora de la gestión de la incapacidad temporal 

(DA 19ª): 

- Se faculta a las Mutuas para destinar, una parte de 

los excedentes obtenidos en la gestión de contin-

gencias comunes y profesionales, a establecer un 

sistema de reducción de las cotizaciones por 

contingencias comunes de las empresas que, me-

diante planes pactados con la representación legal 

de los trabajadores, modifiquen las condiciones de 

trabajo, flexibilicen el cambio de puesto de los tra-

bajadores afectados por enfermedad común y me-
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joren el control de absentismo injustificado. Todo 

ello en los términos que se desarrolle reglamenta-

riamente. 

- La inspección médica está facultada para solicitar 

datos médicos de las entidades gestoras de la Se-

guridad Social. 

- Las Mutuas asumirán a su cargo el coste de las 

pruebas diagnósticas, tratamientos y procesos de 

recuperación funcional dirigidos a evitar la prolonga-

ción innecesaria de procesos de incapacidad tem-

poral por contingencias comunes, sin perjuicio de 

su posible recuperación 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 máximo de duración 

de la incapacidad temporal (12 meses), en cuyo 

caso serán los únicos competentes para emitir nue-

va baja por recaída. La asunción de estas funciones 

se realizará una vez publicada la correspondiente 

resolución en el BOE. 
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Negociación colectiva: el Gobierno fija un plazo de 6 

meses para consensuar la reforma de la negociación co-

lectiva con los agentes sociales, transcurrido el cual, adop-

tará la reforma citada (DA 21ª) 

Desempleo de trabajadores autónomos: se establece 

un plazo de 18 meses para solicitar una nueva prestación 

por desempleo, siempre que se cumplan el resto de re-

quisitos legales (DA 22ª) 

Retribución en especie: se limita al 30% el importe de 

las retribuciones en especie, incluso en las relaciones la-

borales de carácter especial, no pudiendo minorarse este 

importe de la cuantía íntegra en dinero del SMI (DA 23ª)


