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1. Introduccion

Desde el afo 2010, el Derecho del Trabajo espafiol ha sido objeto de sucesivas y
significativas reformas, que han afectado a practicamente todos los aspectos de esta
disciplina juridica: a la articulacion de la relacion individual de trabajo (Derecho
individual del Trabajo); a la negociacion colectiva y al papel del sindicato en el interior
de las organizaciones empresariales (Derecho Sindical o Derecho colectivo del
Trabajo); al sistema de proteccion social, especialmente en lo que atafie a las pensiones
por jubilacion (Derecho de la Seguridad Social); y, por ultimo, al régimen de tutela
judicial de los derechos laborales (Derecho Procesal del Trabajo). La amplitud
cuantitativa y cualitativa de las modificaciones realizadas durante el periodo 2010-2012
sobre la legislacion laboral en vigor, permite calificar a esta ultima etapa de la evolucion
del ordenamiento laboral espafiol como “bienio reformista”. Las principales normas
juridicas a través de las cuales se ha llevado a cabo este resefable proceso reformador
han sido (por orden cronoldgico) las siguientes:

- Ley 35/2010, de 17 de septiembre, de medidas urgentes para la reforma del
mercado de trabajo.

- Real Decreto-Ley 7/2011, de 10 de junio, de medidas urgentes para la
reforma de la negociacion colectiva.

- Ley 27/2011, de 1 de agosto, de actualizacién, adecuaciéon y
modernizacion del sistema de Seguridad Social.

- Real Decreto-Ley 20/2011, de 26 de agosto, de medidas urgentes para la
promocion del empleo de los jovenes, el fomento de la estabilidad en el
empleo y el mantenimiento del programa de recualificacion profesional de
las personas que agoten su proteccion por desempleo.

- Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la jurisdiccion social.

- Real Decreto-Ley 3/2012, de 10 de febrero, de medidas urgentes para la
reforma del mercado laboral. Es esta norma la que, siguiendo la linea de



tendencia de las anteriores, consolida en Espafia el proceso de reformas del
sistema de relaciones laborales vigente hasta el momento, de manera tal
que, como se vera mas adelante, mas que una reforma, esta norma ha
producido una auténtica “revolucion” en el Derecho del Trabajo espanol.
Tras su tramitacion parlamentaria como proyecto de ley el inicial Real
Decreto-Ley 3/2012, de 10 de febrero ha dado lugar a la aprobacion de la
Ley 3/2012, de 6 de julio, de medidas urgentes para la reforma del
mercado laboral. Esta Ley, consolida definitivamente la ya mencionada
“revolucion” del ordenamiento juridico-laboral espafiol introducido por su
antecedente normativo aprobado por el Gobierno ya que, sin lugar a dudas,
ha mantenido la esencia del mismo, aunque, al mismo tiempo, también ha
introducido alguna modificacion como resultado de las enmiendas que los
diversos grupos parlamentarios presentaron al texto inicial tanto durante su
paso por el Congreso como por el Senado. En su mayor parte las
enmiendas incorporadas al texto definitivo de la Ley 3/2012, de 6 de julio,
fueron propuestas por el propio partido politico que en la actualidad ocupa
el Gobierno y autor directo e inmediato de la norma previa, el Partido
Popular, las cuales, en su inmensa mayoria, han supuesto meras
aclaraciones o afiadidos a las modificaciones normativas iniciales
introducidas ya por el Real Decreto-Ley 3/2012".

Nos encontramos, pues, ante un auténtico fenomeno de “reforma global” del
sistema espafol de relaciones laborales. A pesar de ello, sin embargo, en este momento
no pretendemos llevar a cabo un analisis exhaustivo de todas las normas que hasta ahora
han dado lugar a este proceso reformador de la legislacion laboral espafiola, sino que
vamos a centrarnos Unicamente en las transformaciones legislativas que han afectado al
nucleo esencial del desarrollo de las relaciones laborales —tanto en su dimension
individual como colectiva—, esto es, en aquéllas que han modificado el nivel de
proteccion de los intereses de los trabajadores garantizado hasta el momento por las
normas laborales, y que, en consecuencia, han alterado el punto de equilibrio entre los
intereses de los trabajadores y de los empresarios o empleadores en las relaciones de
trabajo. Este grupo de normas de reforma son las que, desde una perspectiva
estrictamente econdmica, se dirigen a incidir de algin modo en la oferta y demanda de
empleo, o dicho de otro modo, en el mercado de trabajo, con el objetivo directo e
inmediato de que éste resulte mas eficiente. Por no estar directamente orientadas a este
objetivo de mejora del mercado de trabajo espafol, se dejan al margen de este breve
estudio las, sin duda, también relevantes modificaciones introducidas por las Leyes
27/2011% y 36/2011°, en las materias, respectivamente, de proteccion social y de tutela
judicial de los derechos de los trabajadores.

! Cuatro meses después de la aprobacién y entrada en vigor del Real Decreto- Ley 3/2012, de 10 de
febrero, de reforma laboral, las Cortes Generales lo han convertido en ley con el voto de los
parlamentarios del Partido Popular y de Convergencia i Unio, y la oposicion del resto de los grupos
parlamentarios. Los grupos parlamentarios de izquierda (Partido Socialista e Izquierda Unida) y del
partido Union, Progreso y Democracia (UPyD), presentaron enmiendas a la totalidad, que fueron
rechazadas en el Parlamento.

? Las modificaciones introducidas en el nuestro sistema de Seguridad Social a través de la Ley 27/2011
han supuesto sustanciales cambios en el mismo, justificados en los importantes cambios demograficos
que se han producido en Espaiia, consistentes en un considerable aumento de la esperanza de vida y de un
paralelo retroceso de los indices de natalidad, fendmenos éstos que han producido el efecto de que cada
vez existan menos cotizantes al sistema y mds ciudadanos con derecho a prestacion por jubilacion, que
ademads, la perciben durante periodos cada vez mdas extensos. En este sentido, la principal medida
introducida en esta Ley —no la tnica pero si la mas controvertida— ha sido la de elevar la edad legal de



2. Justificacion y objetivos de las ultimas reformas laborales aprobadas
en Espana

Todas las normas aprobadas en Espafia durante los dos ultimos afios que han
supuesto modificar de algin modo la regulacion sustantiva o material del ordenamiento
juridico-laboral se justifican en exactamente las mismas razones e, igualmente,
persiguen idénticos objetivos generales.

En efecto, los cambios introducidos por la Ley 35/2010, el Real Decreto-Ley
7/2011, el Real Decreto-Ley 20/2011 y por la Ley 3/2012 (y por su antecedente
inmediato el Real Decreto-Ley 3/2012)) en el ordenamiento juridico laboral espafiol
encuentran su justificacion en la grave y persistente crisis econémico-financiera que
asola el mundo desde el afio 2008 y, mds en particular, en la especial incidencia que la
misma ha tenido y sigue teniendo en Espafia, materializada en un gran descenso de la
actividad econémica y en un fuerte incremento del desempleo: entre 2008 y 2010 se
paso de una tasa de desempleo inferior al 9% a una del 20% que, en términos absolutos,
supuso una disminuciéon de dos millones y medio del nimero de empleados; por su
parte, entre 2010 y 2012 Ia caida del empleo continuo, llegando a alcanzarse en el
primer trimestre de este ultimo afio, una tasa de paro superior al 24%, que significa la
existencia de casi cinco millones y medio de desempleados®. El hecho de que la crisis

jubilacién desde los 65 hasta los 67 afios, asi como un incremento de los periodos de cotizacién para
generar el derecho al cien por cien de la pension de jubilacion. No obstante, no se puede dejar de poner de
relieve que ésta y otras previsiones de esta norma reformadora del sistema publico de Seguridad Social
espafiol responden también al objetivo de conseguir un incremento de la empleabilidad en el pais, pues el
alcance del mismo se constituye en el presupuesto o condicidén indispensable para poder garantizar la
sostenibilidad financiera y la viabilidad futura de dicho sistema. En particular, se incorporan medidas que
tratan de incentivar la permanencia en el empleo, sobre todo, de los trabajadores de mas de 55 afios. Por
otra parte, tampoco se puede obviar el hecho de que la destruccion de empleo ha producido efectos
relevantes sobre el sistema de la Seguridad Social: desde diciembre de 2007 el nimero de afiliados ha
disminuido en casi 2,5 millones (un 12,5%); a mayor abundamiento, si el gasto medio mensual en
prestaciones por desempleo en 2007 fue de 1.280 millones de €, en diciembre de 2011, el gasto ascendio a
2.584 millones.

* Con la regulacion establecida en materia de proteccion jurisdiccional de los derechos laborales por la
Ley 36/2011 se introducen nuevos mecanismos de agilizacion de los procedimientos judiciales
(acortamiento de plazos procesales, acumulacion de acciones, admision del uso de las nuevas tecnologias
a efectos de comunicaciones y pruebas procesales, etc.) desarrollados en el seno de la jurisdiccion social
y, ademas, se redefine, en un sentido extensivo y global el &mbito material de competencia del orden
jurisdiccional social, atribuyendo a éste de manera expresa el conocimiento de cuestiones litigiosas que,
estando directamente relacionadas con el desarrollo de las relaciones laborales o con el régimen de
proteccion social, hasta ahora debian ser resueltas por un orden jurisdiccional distinto del social (el
contencioso-administrativo o el civil), hecho que producia graves inconvenientes y distorsiones sobre la
efectividad y adecuacion de la tutela de los trabajadores. De este modo, a partir de ahora, por imperativo
legal, los jueces y tribunales del orden social tienen la competencia para conocer de la mayor parte de las
impugnaciones de actos administrativos relativos a cuestiones de indole laboral; de todo lo relacionado
con la proteccion de los trabajadores en materia de seguridad y salud en el trabajo, incluidas las
indemnizaciones por dafios y perjuicios derivadas de la produccion de accidentes de trabajo y del
cumplimiento por los empresarios de sus obligaciones preventivas, antes incluso de que, como
consecuencia de ello se llegue a producir un dafio efectivo sobre la salud de los trabajadores; y de toda
violacion de derechos fundamentales de los trabajadores producida en el ambito laboral aunque el sujeto
activo de la lesion no haya sido directamente el empresario o empleador (por ejemplo, en materia de
acoso laboral).

4 Espafia ha destruido més empleo y, mas rapidamente, que las principales economias espafiolas. Segin
los datos de la ultima Encuesta de Poblacién Activa publicada por el INE, correspondiente al primer
trimestre de 2012, la cifra de parados se sitla en 5.639.500 personas, que representa una tasa de



economica global esté afectando al mercado de trabajo espafiol de manera tan intensa y
perjudicial —mucho mayor que la del resto de Estados de la UE’ y de la OCDE’- se
encuentra en el modelo productivo en el que se habia asentado la fase anterior de
crecimiento (sector de la construccion) y en su especial sensibilidad a los vaivenes de
los ciclos econémicos. En este contexto, las reformas laborales adoptadas se consideran
un instrumento esencial e indispensable —no el unico, por supuesto— para conseguir
reactivar la economia espafiola y, en consecuencia, para lograr frenar la destruccion de
empleo y, al mismo tiempo, para tratar de incentivar la contratacion de nuevos
trabajadores por parte de las empresas. La premisa de partida se situa en considerar que
una de las principales causas —si no la mas importante— del alto nivel de desempleo en
Espafia se encuentra en la excesiva “rigidez” de su mercado de trabajo o, dicho en otros
términos, en los excesivos limites que la normativa laboral en vigor impone a los
poderes directivos y organizativos de los empresarios, limites que les impiden adaptarse
a las permanentemente cambiantes exigencias de un mercado cada vez mas globalizado,
lo cual se traduce en situaciones de graves crisis econémicas de las empresas espanolas
y, como consecuencia de ello, en la constante y cada vez mayor destruccion de empleo
y en una cada vez mas intensa “dualizacion” de nuestro mercado de trabajo.

En definitiva, el objetivo absolutamente principal y comin de todas Ilas
modificaciones de la legislacion laboral espafiola es el de intentar solucionar —con la
méxima urgencia’— el gravisimo problema del desempleo existente en Espaiia. Siendo
¢éste, como se ha sefialado, el objetivo general y principal de todas las normas de
reforma laboral adoptadas a lo largo del bienio 2010-2012, en todas ellas, de manera
mas o menos explicita, se pueden encontrar algunos objetivos mas especificos, en todo
caso relacionados también con el de reducir los crecientes e inasumibles niveles de
desempleo. Estos objetivos especificos son fundamentalmente dos: conseguir que el
empleo en Espafia sea estable (y, en consecuencia, reducir la alta tasa de temporalidad
que existe desde hace ya tiempo en nuestro mercado de trabajo —antes incluso del inicio

desempleo del 24,44%. En un afio la cifra total de desempleados se ha incrementado en 729.400
personas.

> En el conjunto de la Unién Europea (UE) la tasa de desempleo se situd en febrero de 2012 en el 10,2%,
una décima por encima del mes anterior, y siete décimas mas que en febrero de 2011, segun los datos
ofrecidos por Eurostat.

% La tasa de desempleo en el ambito de los paises mas industrializados, integrados en la OCDE, se situ
en mayo de 2012 en el 8,1%.

7 Ha sido, precisamente, la circunstancia del alto nivel de desempleo alcanzado en tan escaso periodo de
tiempo (apenas 3 afios) la que ha justificado a los Gobiernos que aprobaron estas reformas (el encabezado
por el Partido Socialista hasta noviembre de 2011 y, desde esta fecha, en dirigido por el Partido Popular)
lo hicieran a través del instrumento normativo del Decreto-Ley, que segun lo previsto en el art. 86 de la
Constitucion Espafiola de 1978, corresponde aprobar al Gobierno pero que, durante su vigencia, es una
norma con rango y fuerza de ley, y cuyo uso se restringe a las regulaciones necesarias para hacer frente a
situaciones de “extraordinaria y urgente necesidad”. En particular, el art 86 de la CE dispone lo
siguiente: “I. En caso de extraordinaria y urgente necesidad, el Gobierno podra dictar disposiciones
legislativas provisionales que tomardn la forma de Decretos-leyes y que no podran afectar al
ordenamiento de las instituciones basicas del Estado, a los derechos, deberes y libertades de los
ciudadanos regulados en el Titulo Primero, al régimen de las Comunidades Autonomas, ni al derecho
electoral general. 2. Los Decretos-Leyes deberan ser inmediatamente sometidos a debate y votacion de
totalidad al Congreso de los Diputados, convocado al efecto si no estuviere reunido, en el plazo de los
treinta dias siguientes a su promulgacion. El Congreso habra de pronunciarse expresamente dentro de
dicho plazo sobre su convalidacion o derogacion, para lo cual el Reglamento establecera un
procedimiento especial y sumario. 3. Durante el plazo establecido en el apartado anterior las Cortes
podran tramitarlos como proyectos de Ley por el procedimiento de urgencia”.



de la actual crisis—, situada en torno al 25 por ciento®); y fomentar la empleabilidad de
aquellos colectivos que en la actualidad presentan mayores dificultades para acceder y/o
permanecer en el mercado de trabajo, es decir, aquéllos que se estan viendo afectados
por una tasa mas alta de desempleo y que son, en particular, los jévenes (en especial,
aquellos desprovistos de cualificacion profesional®), los discapacitados, los trabajadores
de mas edad (con una edad superior a los 55 afios), y los desempleados de larga
duracién'®. Por wltimo, se debe afiadir que otro objetivo especifico muy destacado de las
modificaciones legislativas producidas durante el bienio reformista que estamos
analizando y, en parte autdbnomo de los anteriores, ha sido el de intentar racionalizar el
sistema espafiol de negociacion colectiva y, solucionar, asi, las principales deficiencias
detectadas en el mismo -relacionadas fundamentalmente con su estructura, con la
legitimacion para negociar y, sobre todo, con su incapacidad para adaptarse con rapidez
a los cambios que afectan a las empresas y/o a los sectores econdmicos como
consecuencia de las constantes e importantes transformaciones producidas en el ambito
econémico—.

3. Principales contenidos de las reformas

Obviamente, las modificaciones materiales introducidas en el ordenamiento
juridico espanol por las sucesivas normas reformistas aprobadas en el periodo 2010-
2012 tratan de resultar funcionales a los diversos objetivos planteados en ellas, objetivos
todos ellos que, como se ha senalado ya, en ultima instancia, se retrotraen a uno solo de
caracter general: el de fomentar la empleabilidad —estable— de los ciudadanos espaiioles,
especialmente de aquéllos que se encuentran en situaciones de mayor vulnerabilidad, es
decir, aquellos que, en el actual momento de crisis, estan resultando afectados por ella
en mayor medida, bien porque han sido expulsados del mercado de trabajo, bien porque
son los que mayores dificultades tienen para acceder y/o permanecer en ¢l. El
planteamiento del que se parte a estos efectos es el de que, en un contexto de crisis
econdmico-financiera generalizada a nivel mundial —en el que en ningin momento se
discute la legitimidad o la necesidad de reformulacion del sistema econémico capitalista
en cuyo seno se ha producido tal crisis—, la creacion y el mantenimiento del empleo
corresponde fundamentalmente a los empresarios privados, por lo que, cualquier medida
que se adopte debe estar orientada a incentivar a éstos para que efectivamente se
decidan a ello, lo cual pasa, en todo caso, porque la creacion y/o el mantenimiento del
empleo les resulte econdmicamente rentable aun en la actual coyuntura econdémica de
crisis. Este planteamiento tendente a reducir los costes que para los empresarios se
derivan de la creacion y/o mantenimiento del empleo, en el ambito de la regulacion

¥ Esta tasa de temporalidad de casi el 25% es mucho maés elevada que el resto de nuestros socios
europeos. La temporalidad media en la UE-27 es del 14%, 11 puntos inferior a la espafiola.

’ La tasa actual de paro de los jovenes espafioles menores de 25 afios se sitia muy cerca del 50% (es
decir, més del doble que la ya altisima tasa media de desempleo en el pais). La crisis econdomica ha
llevado al desempleo a miles de jovenes espafioles, muchos de los cuales, llamados por la expansion del
sector de la construccidon, abandonaron prematuramente en su dia el sistema educativo para ocupar
empleos de baja calidad, por lo que sus niveles de cualificacion son muy bajos. Asi, el 60% de los
desempleados menores de 25 afios no poseen siquiera el titulo de graduado en Educacion Secundaria
Obligatoria y un buen numero de ellos, aiin teniéndolo, carecen de cualificacion profesional alguna. Asi
se seflala de forma expresa en el Exposicion de Motivos del Real Decreto-Ley 10/2011, de 26 de agosto,
cuya regulacion se dirige casi monograficamente a tratar de favorecer la insercion laboral de estos jovenes
sin cualificacion profesional previa.

1% La duracion media del desempleo en Espana en 2010 fue, segiin la OCDE, de 14,8 meses, frente a una
media para los paises de la OCDE de 9,6 y de 7,4 meses para los integrantes del G7.



laboral espafiola se ha traducido, fundamentalmente, en una disminucion de los
derechos garantizados por ley a los trabajadores en el seno de las relaciones de trabajo y
en un correlativo aumento de los poderes empresariales en relacion a la gestion de sus
recursos humanos, de manera que los titulares de las organizaciones empresariales se
encuentren en mejores condiciones de poder adaptarse y responder de la forma mas
rapida y adecuada posible a las permanentemente mutables exigencias de un mercado
cada vez mas globalizado. Las medidas concretas adoptadas en Espafa con esta
finalidad han sido, principalmente las siguientes:

Se ha promovido el que los empresarios apliquen, en los supuestos de
crisis o de necesidad de reorganizacion empresarial, medidas de
flexibilidad interna y no las mas tradicionales y mas utilizadas hasta el
momento de flexibilidad externa (medidas extintivas de las relaciones
laborales): en este sentido, destaca la incorporacion al ordenamiento
nuevas medidas no previstas legalmente hasta ahora (reducciones
temporales de jornada) y la potenciacion de otras ya previstas con
anterioridad (suspensiones colectivas temporales). Con la misma finalidad
de que los empresarios recurran a estas medidas organizativas de su
personal en detrimento de la decision de despido, se han establecido una
serie de incentivos econdmicos para las mismas.

Se ha modificado el régimen juridico del sistema de clasificacion
profesional, pasando éste ahora a tener como Unica referencia el grupo
profesional, haciendo desaparecer asi la posibilidad existente hasta el
momento y mayoritariamente utilizada de organizar los puestos de trabajo
a través de categorias profesionales. La finalidad de esta medida es la de
sortear la rigidez de la nociéon de categoria profesional y otorgar al
empresario mayores facilidades para poder recurrir, como mecanismo de
re-organizacion de sus recursos humanos, a la movilidad funcional
ordinaria. Se trata, en definitiva, de convertir a la movilidad funcional
ordinaria en un mecanismo mas, viable y eficaz, al servicio de las
necesidades empresariales de adaptacion.

En el mismo sentido se ha introducido un significativo incremento de las
facultades empresariales de poder modificar unilateralmente Ilas
principales condiciones de trabajo establecidas mediante contrato
individual o pacto colectivo de empresa (lugar de trabajo, jornada de
trabajo, horario y distribucion del tiempo de trabajo, régimen de trabajo a
turnos. sistema de remuneracion y cuantia salarial y sistema de trabajo y
rendimiento), simplificandose, ademads, la distincion entre modificaciones
sustanciales individuales y colectivas.

Se ha abaratado considerablemente el coste para el empresario de toda
clase de despidos (disciplinarios, objetivos y colectivos) a través de las dos
siguientes medidas: por una parte, cuando los mismos sean declarados
improcedentes se reduce el importe de la indemnizacién que aquél tiene
que pagar a los trabajadores despedidos desde la cantidad fijada en la
normativa anterior, equivalente a 45 dias de salario por afio de servicio con
un maximo de 42 mensualidades, a la de 33 dias de salario por afio de
servicio, con un maximo de 24 mensualidades; y, por otra, se ha eliminado



la obligacion del empresario de pagar los salarios de tramitacion'' en los
supuestos en que el despido sea declarado judicialmente como
improcedente y el empresario opte por la extincion definitiva del contrato
de trabajo con el abono de la indemnizacion correspondiente al trabajador
(se mantiene la obligacién de abonarlos, en cambio, cuando el despido sea
declarado improcedente en via judicial y el empresario opte por la
readmision del trabajador, y también cuando el despido sea declarado nulo,
en cuyo caso, la readmision del trabajador inicialmente despedido resulta
imperativa ex lege para el empresario, asi como también, por ultimo, en
caso de extincion cuando se trate de un trabajador que ostente la condicion
de representante legal del resto de trabajadores de la empresa o del centro
de trabajo, o cuando se trate de un delegado sindical)..

- Se ha facilitado mucho el recurso a los despidos objetivos, en especial
aquellos basados en la concurrencia en las empresas de causas
econdmicas, técnicas, objetivas y de produccion que justifiquen la decision
empresarial de extincion de uno o varios contratos de trabajo (ya sean
éstos de caracter individual, plural o colectivo). En primer lugar, se han
visto afectados por las medidas generales anteriormente mencionadas de
reduccion de los costes de toda clase despidos: por la de disminucion del
importe de la indemnizacion que debe pagar el empresario en caso de que
sean declarados improcedentes por el juez (se reduce su cuantia desde los
anteriores 45 dias de salario por afio de servicio con un maximo de 42
mensualidades, a la de 33 dias se salario por cada afio de servicio, con un
maximo de 24 mensualidades'?), y la de supresion de la obligacién
empresarial de tener que pagar a los trabajadores los salarios de
tramitacion cuando sus despidos sean declarados judicialmente como
improcedentes y el empresario opte por la extincion de la relacion laboral;
pero ademads, en el caso especifico de los despidos objetivos, se ha
establecido que, en las empresas de menos de 25 trabajadores, el Estado (a
través del Fondo de Garantia Salarial -FOGASA-) se hara cargo del coste
del 40% de las indemnizaciones que el empresario deba pagar a los
trabajadores afectados por un despido objetivo o colectivo, siempre que
éste no sea declarado judicialmente como improcedente. En segundo lugar,
se ha dado una nueva y muy extensiva definicion de las causas
justificativas de los despidos objetivos y colectivos (sobre todo, de nuevo,
de las causas econdmicas, técnicas, organizativas o de produccién, pero
también de otras causas objetivas diferentes, como la relacionada con el
absentismo laboral), de manera que a partir de ahora los supuestos que van
a tener cabida en el concepto de despido objetivo “procedente” van a ser
muchos mas que conforme a la legislacion anteriormente vigente. Por otra
parte, la nueva regulacion se cifie ahora a delimitar las causas economicas,

" Los salarios de tramitacion equivaldran, segtn los dispuesto en el articulo 56.2 del Estatuto de
los Trabajadores en vigor, a una cantidad igual a la suma de los salarios dejados de percibir
desde la fecha de despido hasta la notificacion de la sentencia que declarase la improcedencia o
hasta que hubiera encontrado otro empleo, si tal colocacidon fuera anterior a dicha sentencia y se
probase por el empresario lo percibido, para su descuento de los salarios de tramitacion.

' Como consecuencia de esta reduccion generalizada de las indemnizaciones a percibir por los
trabajadores objeto de despidos objetivos, ha desaparecido la modalidad contractual para el fomento de la
contratacion indefinida, que desde su creacion en 2001, se habia desnaturalizado enormemente debido a
la ampliacion legal de los colectivos con los que se podia celebrar dicho contrato.



técnicas, organizativas o productivas que justifican estos despidos,
suprimiéndose otras referencias normativas que han venido introduciendo
elementos de incertidumbre. Mds alla del concreto tenor legal incorporado
por diversas reformas desde la Ley 11/1994, de 19 de mayo, por la que se
modifican determinados articulos del Estatuto de los Trabajadores, y del
texto articulado de la Ley de la Jurisdiccion Social y de la Ley sobre
Infracciones y Sanciones en el Orden Social, tales referencias
incorporaban proyecciones de futuro, de imposible prueba, y una
valoracion finalista de estos despidos, que ha venido dando lugar a que los
tribunales realizasen, en numerosas ocasiones, juicios de oportunidad
relativos a la gestion de la empresa. (esta idea vale tanto para el control
judicial de los despidos colectivos, cuanto para los despidos por causas
objetivas ex articulo 52 c¢) del Estatuto de los Trabajadores). En tercer
lugar, con la finalidad de agilizar la tramitacion de los despidos colectivos
se la suprimido la tradicional exigencia de nuestro ordenamiento de
autorizaciéon administrativa previa al empresario para poder recurrir a
ellos, si bien se mantiene la exigencia de abrir y mantener un periodo
previo de consultas con los representantes de los trabajadores en la
empresa' (cuya duracién, no obstante, se ha visto reducida de 30 dias a un
maximo de 15) si bien ahora se permite que, de manera alternativa, quepa
la sustitucion de tal periodo de consultas por el recurso a una decision
procedente de algin organismo con competencias en materia de solucion
extrajudicial de conflictos. En cuarto lugar, la nueva regulacion también ha
tratado de reforzar los elementos sociales que deben acompanar a estos
despidos: de una parte, se incentiva que mediante la autonomia colectiva
se establezcan prioridades de permanencia ante la decision de despido de
determinados trabajadores, tales como aquellos con cargas familiares, los
mayores de cierta edad o personas con discapacidad; y de otra parte, en
aquellos despidos colectivos que afecten a mas de cincuenta trabajadores
(en el Real Decreto-Ley 3/2012, de 10 de febrero, la referencia era a cien
trabajadores), la ley contempla una efectiva obligaciéon empresarial de
ofrecer a los trabajadores un plan de recolocacidon externa, que incluya
medidas de formacion, orientacion profesional, atencion personalizada y
busqueda activa de empleo. Y, por ultimo, en quinto lugar, se lleva a cabo
una asimilaciéon de los despidos colectivos con el resto de despidos a
efectos de su impugnacion y calificacion judicial, con la particularidad de
que se prevé una accion procesal para la que estdn legitimados los
representantes de los trabajadores, que permitird dar una solucidon
homogénea para todos los trabajadores afectados por el despido.

- Se ha modificado parcialmente el régimen juridico del contrato de trabajo
a tiempo parcial, con el fin de hacerlo mas atractivo tanto a trabajadores
como a empresarios y, de este modo, intentar fomentar el recurso a esta
modalidad contractual (hasta ahora muy infrautilizada en Espafia en
relacion al resto de Estados de la UE). Se considera que el trabajo a tiempo
parcial no solo es un mecanismo relevante en la organizacion flexible del
trabajo y en la adaptacion del tiempo de trabajo a las necesidades
profesionales y personales de los trabajadores, sino que es un mecanismo

5 Hay que tener en cuenta que no se exige que el empresario y los representantes de los trabajadores
constituidos en la empresa lleguen a un acuerdo para proceder a los despidos.



de redistribucion del empleo. En concreto, se autoriza que los trabajadores
a tiempo parcial puedan hacer horas extraordinarias (ademads, en su caso,
de las horas complementarias que se hubieran pactado en convenio o en
contrato, y que ya estaban admitidas en la legislacion anterior), y, en un
intento de buscar un mayor equilibrio entre flexibilidad y proteccion
social, se dispone que las horas extraordinarias deberdn incluirse en las
bases de cotizacion por contingencias comunes.

%3

Se ha sustituido la regulacion del tradicional contrato de trabajo “a
domicilio” por la de una nueva modalidad contractual “a distancia”,
pensada fundamentalmente, aunque en su reglamentacion juridico-positiva
no se hace ninguna referencia expresa a ello, para los supuestos de
teletrabajo. Se parte de la premisa de que el teletrabajo constituye una
particular forma de organizacion del trabajo que encaja perfectamente en
el modelo productivo y econdémico que se persigue, al favorecer la
flexibilidad de las empresas en la organizacion del trabajo, incrementar las
oportunidades de empleo y optimizar la relacion entre tiempo de trabajo y
vida personal y familiar.

Se ha llevado a término una muy intensa reforma de la regulacion de la
negociacion colectiva que trata de responder al objetivo de procurar que la
misma sea un instrumento, y no un obstaculo, para adaptar las condiciones
laborales a las concretas circunstancias de la empresa. Las manifestaciones
mas relevantes (que no las tUnicas) de las modificaciones normativas
operadas en esta materia son las que se sefialan a continuacion.
Inicialmente, se ha dado una prioridad absoluta a los convenios colectivos
de ambito de empresa sobre los de ambito superior en una serie de
materias que se consideran que se encuentran especialmente vinculadas al
ambito de la organizacion empresarial (la cuantia del salario base y de los
complementos salariales, incluidos los vinculados a la situacion y
resultados de la empresa; el abono o la compensacion de las horas
extraordinarias y la retribucion especifica del trabajo a turnos; el horario y
la distribucion del tiempo de trabajo; el régimen de trabajo a turnos y la
planificacion anual de las vacaciones; la adaptacion al ambito de la
empresa del sistema de clasificacion profesional de los trabajadores; la
adaptacion de los aspectos de las modalidades de contratacion que se
atribuyen por la presente Ley a los convenios de empresa; las medidas para
favorecer la conciliacion entre la vida laboral, familiar y personal; vy,
ademds, “todas aquellas otras que dispongan los acuerdos
interprofesionales y convenios colectivos sectoriales de ambito estatal o
autonomico”), de manera que, aunque haya un convenio colectivo de
ambito superior vigente, en cualquier momento se podrd negociar un
convenio colectivo de ambito empresarial que regule de manera distinta
todas o algunas de las condiciones de trabajo expresamente mencionadas
en la ley y, también, aquellas otras, que en su caso, permitan los convenios
colectivos supraempresariales, prohibiéndose de manera expresa, ademas,
que los convenios estatales o autondmicos puedan impedir esa prioridad
aplicativa. Por otro lado, ademads, se ha facilitado de manera extraordinaria
que las empresas puedan, en el supuesto de que acrediten la concurrencia
en ellas de situaciones que lo justifiquen (causas econdmicas, técnicas,
organizativas o de produccion), desvincularse de lo establecido en el



convenio colectivo'® (estatutario) que les resulte aplicable a través de un
acuerdo suscrito al respecto entre el empresario y los representantes
colectivos constituidos en ella (por acuerdo colectivo), en un muy
numeroso grupo de materias (jornada de trabajo; horario y distribucion del
tiempo de trabajo; régimen de trabajo a turnos; sistema de remuneracion y
cuantia salarial; sistema de trabajo y rendimiento; funciones, cuando el
cambio de las mismas pretenda ser de duracion indefinida; y mejoras
voluntarias de la accidon protectora de la Seguridad Social). De este modo
el ordenamiento laboral espafiol ha pasado de admitir Unicamente y de
manera bastante restrictiva, la posibilidad de “descuelgue salarial” a
aceptar un “descuelgue general” de casi todas las regulaciones recogidas
en un convenio colectivo en vigor relativas a las principales condiciones
de trabajo. Otra muestra de la tendencia de la nueva legislacion laboral a
favorecer que las empresas puedan descolgarse de las condiciones de
trabajo pactadas en un convenio colectivo en vigor de &mbito superior es la
prevision relativa a que, ante la falta de acuerdo, las partes deban acudir
obligatoriamente a  algin  organismo  encargado, legal o
convencionalmente, de solucionar de forma auténoma (extrajudicial)
conflictos de caracter colectivo y, en ultimo término, se sometan a un
arbitraje canalizado a través de la Comision Consultiva Nacional de
Convenios Colectivos u o6rganos similares de las Comunidades
Auténomas'. Esta es otra de las cuestiones que ya fue abordada en la
reforma efectuada a través de la Ley 35/2010 y que lo ha sido de nuevo, en
un sentido ain mas permisivo, en la realizada por medio del Real Decreto-
Ley 3/2012 y corroborada por la Ley 3/2012, de 6 de julio. Por ultimo, hay
que destacar los cambios introducidos respecto a la aplicacion en el tiempo
de los convenios colectivos, es decir, sobre el denominado régimen de
“ultraactividad” de los convenios. Se pretende, en primer lugar, incentivar
que la renegociacion del convenio se adelante al fin de su vigencia sin
necesidad de denuncia del conjunto del convenio, como situacion que
resulta a veces conflictiva y que no facilita un proceso de renegociacion
sosegado y equilibrado. Pero, ademas, para cuando ello no resulte posible,
se pretende evitar una “petrificacion” de las condiciones de trabajo
pactadas en convenio y que no se demore en exceso el acuerdo
renegociador mediante una limitacion temporal de la ultractividad del
convenio a un afio (asi ha quedado establecido en la Ley 3/2012, de 6 de

' Recuérdese a estos efectos que el art. 37.1 de la Constitucion Espafiola dispone que la ley debe
garantizar la “fuerza vinculante” de los convenios colectivos. Siendo asi, una parte de la doctrina
iuslaboralista espafiola interpreta que esta amplia posibilidad de “descuelgue” introducida por el Real
Decreto-Ley 3/2012 resulta inconstitucional pues vulnera la eficacia normativa de los convenios
colectivos, ademds de eliminar en gran medida la tradicional eficacia personal general que el Estatuto de
los Trabajadores espafiol, desde su version originaria de 1980, atribuyd a los convenios colectivos
estatutarios.

'> En relacion a esta cuestion, la Exposicion de Motivos de la Ley 3/2012, de 6 de julio, de medidas
urgentes para la reforma del mercado laboral manifiesta que la encomienda de decidir sobre el descuelgue
de manera subsidiaria (a falta de pacto colectivo al respecto entre el empresario y los representantes de los
trabajadores) a 6rganos legales o convencionales con funciones de solucion auténoma (extrajudicial) de
conflictos colectivos se justifica en que, por un lado, en todo caso, se trata de 6rganos tripartitos que
cuentan con la presencia de las organizaciones sindicales y empresariales, junto con la de la
Administracion; y, por otro, en la necesidad de que los poderes publicos velen por la defensa de la
productividad tal y como se deriva del articulo 38 de la Constitucion Espafiola.
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julio, que redujo la prevision de dos afios que al respecto habia introducido
el Real Decreto-Ley 3/2012, de 10 de febrero).

Se han intentado mejorar los mecanismos de intermediacion laboral con el
fin de que puedan dar solucion a la deficiente actuacién que al respecto
han venido realizando los Poderes publicos. A tales efectos, se ha
permitido que puedan encargarse de esta funcion de intermediacion laboral
a sujetos privados que hasta ahora lo tenian prohibido: las Agencias de
Colocacion “con dnimo de lucro” y las Empresas de Trabajo Temporal a
las que a partir de ahora se las autoriza a operar en el mercado de trabajo
como Agencias de Colocacion. En todo caso, su actuacion intemediadora
se considera complementaria a la de los Servicios Publicos de Empleo, que
conservan su papel central al respecto.

Pero, al mismo tiempo, las ultimas normas de reforma han establecido medidas
dirigidas también a conseguir los dos objetivos especificos en materia de empleabilidad
ya mencionados con anterioridad, como son el de promover la contrataciéon estable
(indefinida), sobre todo por parte de las pequefias empresas, y el de favorecer la
insercion laboral de colectivos especificos de sujetos que, por distintas razones, se
enfrentan a mas obstaculos para integrarse y/o permanecer en el mercado de trabajo.

En relacion al primer objetivo especifico citado, el de fomentar la contratacion
indefinida en detrimento de la temporal, se han adoptado las siguientes medidas:

Se ha creado una nueva modalidad de contratacion indefinida denominada
“contrato por tiempo indefinido de apoyo a los emprendedores”, cuyo
régimen especifico respecto al contrato de trabajo de duracioén indefinida
comun introduce una serie previsiones claramente ventajosas para los
empresarios a los que se permite acudir a esta modalidad contractual. Su
regulacion trata de hacer a esta clase de contrato indefinido muy atractiva
para los empresarios y, de este modo, conseguir evitar que recurran a la
contratacion temporal. Se disefia como un contrato que so6lo pueden
realizar los empresarios que cuenten con menos de 50 trabajadores (que en
Espafia representan mas del 99% de su tejido empresarial) y que, teniendo
una duracion indefinida, sin embargo, por imperativo legal, se introduce en
¢l un periodo de prueba de un afio, durante el cual, aplicando el régimen
general del periodo de prueba consagrado en el ordenamiento juridico-
laboral espaiol, ambas partes pueden desistir libremente del mismo, sin
tener que alegar ni probar ninguna causa ni tener que pagar ninguna
indemnizacion a la contraparte. Siendo asi, en realidad, se trata de un
contrato que durante el primer afio de vigencia presenta para los
empresarios mayores ventajas que cualquier contrato de duracion
determinada, pues lo pueden utilizar para cualquier actividad de la
empresa y, ademads, si deciden desistir del mismo durante el primer afio, no
tendran que pagar ninguna indemnizacion al trabajador. Por otra parte, se
establecen una serie de incentivos econdémicos cuando este especifico tipo
contractual se celebra con trabajadores pertenecientes a colectivos que
presentan especiales dificultades para acceder al mercado de trabajo: el
importe de tales incentivos (fiscales y de Seguridad Social)'® depende del

' Se establecen dos incentivos fiscales para sujetos pasivos del Impuesto sobre Sociedades y
contribuyentes del Impuesto sobre la Renta de las Personas Fisicas que realicen actividades econdmicas,
destinados a incentivar este tipo de contrato. El primero de los incentivos resulta aplicable exclusivamente
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colectivo concreto al que, entre los establecidos, pertenezca el trabajador
contratado, estableciéndose el mayor niimero de ellos para el supuesto en
que el contrato por tiempo indefinido de apoyo a los emprendedores se
celebre con jovenes desempleados menores de 30 afos. Con el
establecimiento de esta nueva modalidad contractual se trata, por tanto, por
un lado de fomentar la creacion de empleo por parte de las pequenas
empresas y, por otra, de incentivar la contratacion de colectivos con
especiales dificultades de insercion laboral y, en particular, al de los
jovenes.

- Se fija por ley una duracion maxima posible de 3 afios al contrato temporal
por obra o servicio determinados (Ley 35/2010).

- Se ha incrementado la cuantia de la indemnizacion que el empresario debe
pagar a los trabajadores en el supuesto de finalizacion de los contratos
temporales: una cantidad equivalente al2 dias de salario por afio trabajado
(la normativa anterior fijaba una indemnizacion para estos supuestos 8 dias
de salario por cada afio completo de trabajo).

- Por 1ltimo, se ha intentado racionalizar el sistema de incentivos
econémicos a las contrataciones, cuya practica generalizacién anterior
habia dado lugar a su ineficiencia como instrumento al servicio del
objetivo de conseguir contratar de manera estable a determinados
colectivos de trabajadores con especiales dificultades de insercion laboral.
Con la Ley 3/2012, de 6 julio, las bonificaciones previstas en ella se
dirigen exclusivamente a las empresas que tengan menos de cincuenta
trabajadores, bien por la transformacion de contratos en practicas, de
relevo o de sustitucion de la edad por jubilacion en contratos indefinidos, o
bien por la contratacion indefinida, a través de la nueva modalidad
contractual sefialada, de jovenes de entre 16 y 30 afos o desempleados
mayores de 45 afios.

Y, por lo que se refiere al segundo objetivo especifico perseguido de favorecer la
contratacion de aquellos colectivos que se ha detectado que tienen mayores dificultades
para insertarse y/o permanecer en el mercado de trabajo, y que en la actualidad son,
principalmente, los jovenes (y entre ellos, especialmente los que no cuentan con
ninguna cualificacion profesional), los discapacitados, los trabajadores mayores de 55
afios y los parados de larga duracion, la medida estrella sobre la que han girado todas las
reformas laborales recientes ha sido la de intentar mejorar la formacioén para el empleo,
acompafiada de nuevo con el establecimiento de incentivos econdmicos especificos a
los empresarios que decidan contratar a trabajadores pertenecientes a alguno de estos
colectivos considerados especialmente vulnerables.

Centrandonos en la medida de formacion para el empleo, ésta se ha tratado de
favorecer a través de los dos siguientes instrumentos:

- Se ha reglamentado un nuevo contrato de trabajo “para la formacion y el
aprendizaje”, sustitutivo del anterior “contrato para la formacion”,
dirigido a jovenes no cualificados profesionalmente de entre 16 y 25 afios
(aunque transitoriamente es posible celebrarlo con trabajadores de hasta 30

a aquellas entidades que carezcan de personal contratado, mientras que el segundo va destinado a las
empresas de cincuenta o menos trabajadores, que realicen la contratacién de desempleados beneficiarios
de una prestacion contributiva de desempleo.
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afios). El objetivo pretendido es el de ampliar las posibilidades de los
empresarios de recurrir a esta modalidad contractual, eliminando ciertas
restricciones legales anteriormente existentes y, sobre todo, disefar un
mecanismo de formaciéon en alternancia con el trabajo que resulte
realmente eficaz, lo cual exige que exista una clara relacion de adecuacion
entre la formacion profesional que reciba el trabajador durante la vigencia
de dicho contrato y el concreto puesto de trabajo que ocupe en la empresa.
El contrato de trabajo para la formacion y el aprendizaje se considera que
constituye un instrumento util y adecuado para favorecer la empleabilidad
de los jovenes espafioles no cualificados (muchos de los cuales provienen
del sector de la construccion, al que accedieron en muchos casos sin
finalizar sus estudios de Ensefianza Secundaria Obligatoria), y asi lo pone
de relieve no solo la profunda reforma que ha supuesto respecto al anterior
contrato para la formacién, sino el hecho de que durante este bienio
reformista haya sido objeto de dos importantes modificaciones normativas
sucesivas y muy cercanas en el tiempo (a través del Real Decreto-Ley
10/2011 y, de nuevo, a través del Real Decreto-Ley 3/2012 y la Ley
3/2012)

- Se han establecido programas especificos de recualificacion profesional
para desempleados cuyo derecho a percibir la correspondiente prestacion
por desempleo se hubiera ya extinguido (retribuidos econdmicamente). A
estos efectos merece ser destacado el Real Decreto-Ley 1/2011, de 11 de
febrero, de medidas urgentes para promover la transicion al empleo estable
y la recualificacion profesional de las personas desempleadas.

No obstante, en la Gltimas normas de reforma aprobadas hasta la fecha en Espana,
—las ya tantas veces citadas Real Decreto-Ley 3/2012, de 10 de febrero y la Ley 3/2012,
de 6 de julio—, se ha intentado potenciar ain mas la formaciéon para el empleo,
estableciendo una nueva regulacion del derecho de los trabajadores a recibir formacion
durante la vigencia de la relacién laboral. De este modo, se consagra expresamente
dentro de la legislacion laboral que la adecuada formacion profesional constituye un
requisito fundamental de empleabilidad, entendida ésta ya no s6lo como insercion
inicial o sobrevenida en el mercado de trabajo, sino también como garantia de
mantenimiento del empleo. La formacion se configura asi como el principal mecanismo
de garantia de la empleabilidad, ya no sélo de los desempleados, sino también de los
propios trabajadores ya integrados en una relacion laboral en vigor. El Real Decreto-
Ley 3/2012 y después también la Ley 3/2012, de 6 de julio, han apostado por una
formacion profesional que favorezca el aprendizaje permanente de los trabajadores y el
pleno desarrollo de sus capacidades profesionales. El eje basico de la reforma en esta
materia es el reconocimiento de la formacion profesional como un derecho individual,
reconociéndose a los trabajadores un permiso retribuido con fines formativos.
Asimismo, se reconoce a los trabajadores el derecho a la formacion profesional dirigida
a su adaptacion a las modificaciones operadas en el puesto de trabajo. También se prevé
que los Servicios Publicos de Empleo otorgaran a cada trabajador una cuenta de
formacion asociada al ntimero de afiliacion a la Seguridad Social, y se reconoce a los
centros y entidades de formacion, debidamente acreditados, la posibilidad de participar
directamente en el sistema de formacion profesional para el empleo, con la finalidad de
que la oferta formativa sea mas variada, descentralizada y eficiente.

13



4. Efectos de las recientes reformas laborales sobre el Derecho del
Trabajo espanol

Como se anunci6 al principio de este trabajo, y como se acaba de comprobar en el
apartado anterior, el Derecho del Trabajo espaiiol ha sido objeto de una amplia e intensa
transformacion en los dos ultimos afios, sobre todo a raiz de las reformas normativas
consagradas en el Real Decreto-Ley 3/2012 y en la Ley 3/2012 que lo sustituye,
transformacion que, desde luego, no se puede entende culminada de manera definitiva.
Se trata de reformas normativas que han supuesto consolidar de forma plena la
consideracion de la empleabilidad como el objetivo absolutamente prioritario del
Derecho del Trabajo espafiol actual. Si bien es cierto que la inclusion de la lucha contra
el desempleo dentro de los fines de las normas laborales no es nuevo, pues ha sido
incluido entre los objetivos del ordenamiento juridico laboral desde hace ya varias
décadas (al menos desde la reforma de 1994, e incluso ya en otras anteriores), lo que ha
sucedido con las ultimas modificaciones legislativas es que tal objetivo ha ascendido a
la categoria de claramente principal y prioritario (aunque no en el exclusivo). Ha sido
justamente este hecho el que ha legitimado al Gobierno a introducir modificaciones que
han supuesto un fuerte retroceso en la garantia legal de los derechos de los trabajadores
en el seno de las relaciones laborales y un correlativo fuerte aumento de los poderes
empresariales de direccion y de organizacion. Pero aun mas, lo més significativo de este
ultimo proceso de reformas laborales es que, ademas de lo anterior, se ha despojado en
gran medida a la negociacion colectiva de su capacidad de rellenar las lagunas legales o
de mejorar los derechos minimos (cada vez mas minimos) reconocidos a favor de los
trabajadores por las leyes laborales en cuanto que se ha potenciado la negociacion
colectiva de ambito empresarial, otorgandole prioridad en muchas materias (las
principales en relacion a las condiciones de trabajo de los trabajadores) respecto a la
desarrollada en ambitos superiores y, sobre todo, porque se ha facilitado mucho a las
empresas las posibilidades de “descolgarse” de lo establecido en el convenio colectivo
en vigor que les resulte aplicable. De este modo, ya no s6lo es que la ley laboral se haya
replegado de manera especialmente significativa en el aseguramiento de unos derechos
minimos a los trabajadores (repliegue que se viene produciendo de manera constante en
el Derecho del Trabajo espafiol desde la década de los afios 90°), sino que,
implicitamente, se ha dado un giro radical al papel que corresponde cumplir a la
autonomia colectiva como fuente del ordenamiento juridico-laboral: se ha pasado de
considerarla el instrumento fundamental de garantia de los derechos de los trabajadores
—tal y como corresponde al modelo democratico de relaciones laborales establecido en
nuestra Constitucion—, a entenderla basicamente como un medio mas al servicio de los
intereses empresariales de poder adaptarse de forma facil y rapida a los requerimientos
provenientes del ambito econdmico.
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