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PRESENTACION:

La reforma laboral tuvo su origen en el Real Decreto-Ley 10/2010, de 16 de
Junio (BOE 17-06-10), sobre medidas urgentes para la reforma del mercado
de que entré en vigor al dia siguiente de su publicacion, y ha culminado con la
Ley aprobada en el Congreso el dia 9 de Septiembre.

Con ello se incorporan novedades relevantes respecto de lo que hoy se
configura como el marco de las relaciones laborales en aspectos basicos,
como extincion del contrato por despido colectivo u objetivo, la modificacién
de condiciones de trabajo, el descuelgue salarial, contratacion temporal y
empresas de trabajo temporal. La tramitacion parlamentaria de la reforma
laboral mantiene y amplia la sistematica reduccién de las garantias de los
trabajadores y la correlativa ampliacion del poder empresarial a la hora de
abordar el despido de los trabajadores.

El objeto de este documento es poner en evidencia las consecuencias que las
principales medidas incluidas en la reforma laboral tienen para los derechos
de los trabajadores, sin limitarnos por tanto a una mera descripcion de las
medidas normativas adoptadas, sino explicando los efectos que su aplicacion
practica va a generar tanto en los derechos individuales como colectivos, una
vez que dicha regulacion esta en vigor.

También se han analizado los efectos de otras reformas de caracter
sociolaboral llevadas a cabo, como la rebaja de retribuciones del personal de
las Administraciones Publicas, y los importantes recortes en materia de
pensiones, sobre todo jubilacion. En concreto, el RDL 8/2010, de 20 de Mayo,
por el que se adoptan medidas extraordinarias para la reduccion del déficit
publico (BOE 24-05-2010), incorpora lo que se ha venido en llamar el mayor
recorte de derechos sociales establecido por una norma de la democracia.
Las medidas mas destacadas consisten en una reduccion del 5 por ciento de
las retribuciones del conjunto del personal del sector publico, asi como la
congelacion del importe de las pensiones publicas del Sistema de Seguridad
Social, excluyendo la revalorizacion durante 2011, ademés de la supresion de
los importantes incentivos econdmicos al nhacimiento de hijos, la limitacion de
los efectos de las ayudas derivadas de la Ley de Dependencia, y restricciones
en relacién con la jubilacion parcial.
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CARACTERISTICAS Y PRINCIPALES EFECTOS DE LA REFORMA
LABORAL.

1. Motivos para la Huelga General.

Segun el comunicado de CC.0O0., la reforma laboral supone la mayor
agresion a los derechos laborales de los trabajadores y trabajadoras desde el
inicio de la democracia. Es una pieza mas del giro politico que el Gobierno ha
dado en materia econdmica y social, que se inicié con el recorte de 50.000
millones de euros, continué con el plan de ajuste (congelacion de las
pensiones, rebaja salarial de los empleados publicos, 6.045 millones de euros
de recorte en inversion pu-blica...) y con la aprobacion del Real Decreto de
Reforma Laboral.

Unas medidas injustas y regresivas que tendran continuidad, como ya
anuncio el pre-sidente del Gobierno durante el debate sobre el Estado de la
Nacion, con la reforma del sistema publico de pensiones que, entre otras
cosas, pretende alargar la edad de jubila-cion a los 67 afios con caracter
obligatorio.

Estas politicas, que en esencia se caracterizan por debilitar los derechos
sociales y labo-rales, demuestran que el Gobierno se ha plegado a la presion
de los poderes econémicos, empresariales y de los politicos conservadores al
disefiar la estrategia para afrontar ahora la reduccién del déficit fiscal y
después la recuperacion econémica.

Pero estas politicas no son las Unicas que se pueden adoptar para remontar
la grave situacion actual y son profundamente injustas en lo social y
claramente regresivas en lo econémico.

La reforma laboral facilita, hace mas rédpido y barato el despido,
institucionaliza la tem-poralidad como via de acceso al mercado laboral,
cuestiona el valor de la negociacion colectiva dando mayor poder discrecional
a los empresarios y abre la intermediacién laboral al negocio privado al
regular la intervencién de las empresas con animo de lucro.

La reforma laboral no adopta ninguna medida para corregir la temporalidad
injustificada.
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La reforma no desvincula el contrato de obra o servicio de las contratas y
subcontratas, y no se adoptan medidas para corregir el abuso de estas
empresas en la contratacion.

Tampoco se adoptan medidas para corregir el abuso en el encadenamiento
de contratos temporales; las empresas seguiran recurriendo a la rotacion de
trabajadores despidiendo a los temporales.

La norma sigue sin sancionar este fraude de ley y, por tanto, impide que se
acabe con la precariedad en la contratacién temporal y con el fraude masivo y
generalizado.

Se mantiene el contrato eventual por circunstancias de la produccion para las
actividades estacionales, en vez de apostar por el contrato fijo-discontinuo.

No se hace ninguna referencia al contrato a tiempo parcial, por la oposicion
de la patronal CEOE a mejorar las condiciones del mismo.

Se incentiva la desaparicion de los contratos indefinidos actuales. El contrato
de fomento del empleo (con una indemnizacién de 33 dias por afio trabajado
con un maximo de 24 mensualidades) se generaliza a todos los colectivos de
trabajadores y trabajadoras, con lo que los contratos ordinarios (con una
indemnizacién de 45 dias, con un maximo de 42 mensualidades) van a
guedar en desuso.

La reforma laboral aprobada implica la pérdida de la eficacia de la
negociacion colectiva sectorial. Se abren las vias para desarticular la
negociacion colectiva y que se negocie todo a nivel de empresa.

Se permite de forma generalizada que por acuerdo de empresa se modifique
el contenido de los convenios de ambito superior. Se elimina cualquier
necesidad de causa para llevar a cabo esta modificacion y se amplian las
materias sobre las que el acuerdo de empresa puede disponer frente a lo
establecido en el convenio sectorial.

Se facilita a las empresas el descuelgue o inaplicacion de las condiciones
salariales reco-gidas en los convenios colectivos sectoriales, posibilitando al
acuerdo de empresa modifi-car el salario (pudiendo ser inferior) asi como fijar
nuevas retribuciones.

Se reconoce expresamente que los pactos y acuerdos de empresa pueden
ser modifica-dos unilateralmente por el empresario. Afecta a todos los pactos




[€labinete
/\ Hstudios LOS EFECTOS DE LA REFORMA LABORAL: Despido, Negociacion
@ uridicos Colectiva, Contratacion Temporal, Empleo Publico y Seguridad Social.

y acuerdos, aunque se hayan negociado con la mayoria sindical. Afecta a
todas las materias (jornada, horario, turnos, sistema de remuneracion,
rendimiento, funciones...) y se puede llevar a cabo por simples razones de
mejora empresarial.

Se otorga, por tanto, mayor poder al empresario en detrimento de la
flexibilidad negociada y la participacion sindical.

Todo esto da lugar a la pérdida de derechos y a un empeoramiento de las
condiciones de trabajo.

Se legaliza la intermediacion laboral como negocio privado y se da acceso a
las agencias privadas de colocacion con animo de lucro a la gestion de la
intermediacién. También se les otorga competencias que afectaran a las
prestaciones por desempleo.

Ademas, se levanta el veto a las empresas de trabajo temporal para que
puedan trabajar en la Administracion Publica, con lo cual estas ETT podran
sustituir las actuales bolsas de empleo, pudiendo contratar sin someterse a
las garantias constitucionales de igualdad, mérito y publicidad.

También se amplia a sectores de riesgo como construccién y sanidad, donde
hasta ahora lo tenian prohibido.

2. Las principales caracteristicas de la reforma laboral

La reforma laboral llevada a cabo por el RDL 10/2010 tiene los siguientes
caracteres generales:

A - AFECTA DE MODO ESPECIAL A TODOS LOS TRABAJADORES FIJOS
ACTUALES. Frente a lo que se dice con frecuencia, no es cierto que solo
afecte a los nuevos contratos indefinidos. Por el contrario, la rebaja sustancial
de la indemnizacién por despido se lleva a cabo para los trabajadores fijos
actuales, sobre todo, COMO MAYOR ANTIGUEDAD, que son a los que tiene
mucha importancia la rebaja del 80% del coste del despido.

B - Es DESLEAL E INSINCERA: En la norma se proclama la necesidad de
garantizar el empleo estable y de calidad, la eliminacion de la dualidad fijos y
temporales, y mejorar los mecanismos de flexibilidad de las empresas para
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gue no tengan que acudir al despido. Pero estos fines no se corresponden en
absoluto con las medidas adoptadas, como se vera con detalle en el analisis
de los efectos de la reforma laboral, en cada epigrafe correspondiente. La
estabilidad en el empleo no sélo no se aumenta, sino que se reduce de forma
sustancial al conjunto de los actuales trabajadores fijos, al facilitar el despido
a costes mas reducidos, y disefiar un sistema para ampliar las subvenciones
al despido de trabajadores. No se adoptan medidas para eliminar el fraude
generalizado en la contratacion temporal, y lejos de encontrarnos ante
empleos de calidad, se habilita a que se pueda descolgar la empresa del
conjunto de derechos establecidos en los convenios sectoriales, incluyendo
funciones y niveles salariales mas bajos, lo que ejemplifica que el Unico
modelo productivo al que obedece la reforma es la rebaja de los costes
laborales para aumentar el excedente empresarial.

C - Es RESULTADO DE INGENIERIA JURIDICA: Se consiguen los fines de
eliminar la estabilidad en el empleo a todos los trabajadores fijos, y de privar
de eficacia real a los derechos establecidos en los convenios colectivos
mediante el ajuste preciso y sistematico de muy pocas normas, pero que son
la que sirven para fundamentar los principios basicos de nuestro sistema de
relaciones laborales. Esto dificulta mucho la labor de explicacion vy
comprension, y es un obstaculo intencionado para impedir que la sociedad en
general, y los trabajadores en particular, puedan conocer los efectos reales de
la reforma laboral.

D - Es una reforma laboral A PLAZOS: Una vez publicado el RDL 10/2010, de
reforma laboral, se ha tramitado como Ley ante el Parlamento, lo que ha
servido para abrir un periodo de casi tres meses en el que se van
incorporando nuevas medidas y ajustes a la reforma inicial, habiéndose
aprobado la Ley el 9 de Septiembre, lo que supone su tramitacion definitiva.
Pero ya conocemos que, a la vista de las enmiendas aprobadas en el
Congreso y en el Senado, que la tramitacion parlamentaria ha supuesto un
aumento de la flexibilidad y del abaratamiento del despido, sin que haya
servido de oportunidad para una reconsideracion de las medidas adoptadas
en el RDL 10/2010.

3. Los 10 EFECTOS PRINCIPALES DE LA REFORMA LABORAL
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- En cada epigrafe se analizan los efectos de las medidas contenidas en la
reforma laboral. Pero si queremos resumir los 10 PRINCIPALES EFECTOS
de la REFORMA LABORAL, son:

1.

Se amplia el despido por causas econdmicas, hasta el punto de no
exigir pérdidas, ni tampoco una justificacién de que se encuentra en
peligro la viabilidad de la empresa. Se admite el despido como medida
para el mero incremento de los beneficios empresariales.

Se introduce el despido preventivo por causas obijetivas, legalizandose
la extincion de los contratos aunque la empresa no tengan dificultades
reales. Y se flexibilizan las garantias sindicales, econémicas y juridicas
en el despido objetivo, dado que su incumplimiento ya no genera la
readmision obligatoria del trabajador.

Se equiparan las causas para despedir al mero cambio de funciones o
de horario, lo que hace que el despido pueda ser la primera medida
gue adopte la empresa ante cualquier ajuste. Con ello se elimina la
necesidad de que el despido sea la Unica solucién posible para salvar
la empresa, y se convierte en un acto banal, de mera gestion
empresarial.

El abaratamiento del despido supone una rebaja del 80% de los costes
actuales, y llega a los extremos de que, en muchos casos, se equipara
el coste del despido del personal fijo a la finalizacion de los contratos
temporales, o es mas barato al empresario despedir que imponer un
cambio de horario o traslado.

A los nuevos contratos se facilita el despido hasta extremos tan
desproporcionados que se subvenciona el despido sin necesidad de
que la empresa invoque ningun motivo.

Se pretende llevar a cabo una rebaja encubierta de las cotizaciones a
la Seguridad Social a fin de que financien, nada menos, que el despido
de los trabajadores, en lugar de las pensiones.

No se introduce ninguna medida para limitar el fraude generalizado que
existe en los contratos temporales, y deja la puerta abierta a que todos
los nuevos contratos, en la practica, sean temporales a efectos de
estabilidad en el empleo.
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La aplicacion de las nuevas causas de despido a las Administraciones
y Entidades Publicas ofrece la via para que lleven a cabo el despido
del personal fijo, incluso los ingresados por oposicion, como medida
para corregir el déficit publico, o para llevar a cabo la privatizacion de
los servicios.

Se permite que las ETTs sustituyan a los procesos de seleccion de
personal en las Administraciones Publicas para la cobertura de puestos
temporales.

.Se permite que la empresa se descuelgue de todas las condiciones de
trabajo establecidas en el convenio del sector, incluyendo la posibilidad
de dejar de aplicar el salario, lo que es problematico en las pequefas
empresas sin suficiente implantacién sindical. Para ello se eliminan
todas las garantias que venian asegurando la eficacia de los derechos
establecidos en los convenios sectoriales, que son los que determinan
las condiciones de trabajo, profesionales y retributivas de millones de
trabajadores.

10
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Il. LA REFORMA DEL DESPIDO COLECTIVO (ERE) Y
DESPIDO OBJETIVO.

1. La NUEVA REGULACION DEL DESPIDO COLECTIVO Y OBJETIVO.

La reforma ha ampliado los casos en los que la empresa pueden despedir a
sus trabajadores con arreglo a los Expedientes de Regulacion de Empleo y
a los despidos objetivos, es decir, cuando la empresa invoca problemas
econdémicos, o0 causas relativas al funcionamiento de la empresa para
despedir a toda o0 a una parte de su plantilla. Esto significa que actuaciones
que antes de la reforma eran ilegales, obtienen su calificacion legal como
causas legitimas para el despido de los trabajadores, lo que acarrea, como
veremos, la pérdida del empleo y el abono de una indemnizacion
notablemente inferior a si el despido no fuera justificado.

La reforma laboral ha ampliado las causas para llevar a cabo el despido a
través de un EXPEDIENTE DE REGULACION DE EMPLEO y un DESPIDO
OBJETIVO, es decir, por razones econdmicas, técnicas, organizativas o de
produccién.

La nueva regulacion del despido colectivo (ERES) afecta a las siguientes
materias:
- Las causas para despedir.
- El plazo de duracion del periodo de consultas con los representantes
de los trabajadores.
- El control administrativo y judicial del despido.

En este epigrafe se expone la regulacién legal, destacandose en negrita los
cambios sustanciales que se han introducido. En los demas epigrafes se
efectian un analisis de las medidas que se introducido asi como una
explicacion de los principales efectos que tienen para los trabajadores y
trabajadoras.

1.1 La nuevas causas de DESPIDO COLECTIVO (ERE) (art. 51.1) y
OBJETIVO (art. 52.c ET).

1

Se entiende que concurren causas econémicas cuando de los resultados de la
empresa se desprenda una situacion econémica negativa, en casos tales como

11
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la existencia de pérdidas actuales o previstas, o la disminucion persistente de
su nivel de ingresos, que puedan afectar a su viabilidad o a su capacidad de
mantener el volumen de empleo. A estos efectos, la empresa tendra que
acreditar los resultados alegados vy justificar que de los mismos se deduce la
razonabilidad de la decision extintiva para preservar o favorecer su posicion
competitiva en el mercado.

Se entiende que concurren causas técnicas cuando se produzcan cambios,
entre otros, en el &mbito de los medios o instrumentos de produccién; causas
organizativas cuando se produzcan cambios, entre otros, en el &mbito de los
sistemas y métodos de trabajo del personal y causas productivas cuando se
produzcan cambios, entre otros, en la demanda de los productos o servicios
que la empresa pretende colocar en el mercado. A estos efectos, la empresa
deberd acreditar la concurrencia de alguna de las causas sefialadas y
justificar que de las mismas se deduce la razonabilidad de la decision extintiva
para contribuir a prevenir una evolucion negativa de la empresa o a mejorar
la situacion de la misma a través de una mas adecuada organizacion de los
recursos, que favorezca su posicidn competitiva en el mercado o una mejor
respuesta a las exigencias de la demanda.

Se entendera igualmente como despido colectivo la extincion de los contratos
de trabajo que afecten a la totalidad de la plantilla de la empresa, siempre que
el numero de trabajadores afectados sea superior a cinco, cuando aquél se
produzca como consecuencia de la cesacion total de su actividad empresarial
fundada en las mismas causas anteriormente sefialadas.

1.2 La duracién del periodo de consultas con los representantes de los
trabajadores.

2....

En los supuestos de ausencia de representacion legal de los trabajadores en la
empresa, éstos podran atribuir su representacion para el periodo de consultas
y la conclusion de un acuerdo a una comision designada conforme a lo
dispuesto en el articulo 41.4.»

«4. La consulta con los representantes legales de los trabajadores, quienes
ostentaran la condicion de parte interesada en la tramitacion del expediente de
regulacion de empleo, tendra una duracidn no superior a treinta dias
naturales, o de quince en el caso de empresas de menos de cincuenta
trabajadores, y debera versar sobre las causas motivadoras del expediente y la
posibilidad de evitar o reducir sus efectos, asi como sobre las medidas
necesarias para atenuar sus consecuencias para los trabajadores afectados,

12
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tales como medidas de recolocacion que podran ser realizadas a través de
empresas de recolocacion autorizadas o acciones de formacion o reciclaje
profesional para la mejora de la empleabilidad, y para posibilitar la
continuidad y viabilidad del proyecto empresarial.

En todo caso, en las empresas de cincuenta o0 mas trabajadores, se debera
acompafar a la documentacion iniciadora del expediente un plan de
acompafiamiento social que contemple las medidas anteriormente sefialadas.

El empresario y la representacion de los trabajadores podran acordar en
cualquier momento la sustitucion del periodo de consultas por el
procedimiento de mediacion o arbitraje que sea de aplicacion en el &mbito de
la empresa, que debera desarrollarse dentro del plazo maximo sefialado para
dicho periodo.»

1.3 El control administrativo y judicial del despido.

«6. Cuando el periodo de consultas concluya sin acuerdo, la autoridad
laboral dictara resolucion estimando o desestimando, en todo o en parte, la
solicitud empresarial. La resolucion se dictara en el plazo de quince dias
naturales a partir de la comunicacién a la autoridad laboral de la conclusion
del periodo de consultas; si transcurrido dicho plazo no hubiera recaido
pronunciamiento expreso, se entendera autorizada la medida extintiva en los
términos de la solicitud. La resolucién de la autoridad laboral serd motivada y
congruente con la solicitud empresarial. La autorizacion procedera cuando de
la documentacion obrante en el expediente se desprenda que concurre la
causa alegada por el empresario y la razonabilidad de la medida en los
términos sefialados en el apartado 1 de este articulo.»

2. LA AMPLIACION DE LAS CAUSAS ECONOMICAS PARA EL
DESPIDO.

Con anterioridad a la reforma laboral, el despido por causas econémicas
exigia que el cese contribuya a superar una situacion economica negativa, lo
gue habia sido definido por la jurisprudencia con la existencia de importantes
dificultades econdmicas, con pérdidas muy cuantiosas que afectan a la
continuidad de la empresa de forma evidente, que se prolongan durante
varios ejercicios, mas de dos afos, que derivan de la gestion de la empresa y
no de operaciones ajenas.
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Con la reforma laboral se introducen novedades sustanciales en este punto,
ampliando las causas y rebajando las posibilidades de control de la decision
empresarial.

La nueva regulacion del art. 51.1 ET establece:

Se entiende que concurren causas economicas cuando de los resultados de la
empresa se desprenda una situacién econémica negativa, en casos tales como
la existencia de pérdidas actuales o previstas, o la disminucion persistente de
su nivel de ingresos, que puedan afectar a su viabilidad o a su capacidad de
mantener el volumen de empleo. A estos efectos, la empresa tendra que
acreditar los resultados alegados vy justificar que de los mismos se deduce la
razonabilidad de la decision extintiva para preservar o favorecer su posicion
competitiva en el mercado.

Se entendera igualmente como despido colectivo la extincion de los contratos
de trabajo que afecten a la totalidad de la plantilla de la empresa, siempre que
el nimero de trabajadores afectados sea superior a cinco, cuando aquél se
produzca como consecuencia de la cesacion total de su actividad empresarial
fundada en las mismas causas anteriormente sefialadas.

En resumen, las principales vias por las que se flexibiliza el despido
econdmico son las siguientes:

Se diferencian tres situaciones, al menos, por las que la empresa puede
justificar el despido por causas econémicas:

1. Pérdidas actuales.

2. Pérdidas previstas.

3. Disminucién de los ingresos (facturacion)

2.1 El Despido por PERDIDAS ACTUALES:

Las PERDIDAS se configuran como causa AUTOMATICA del despido de la
plantilla, eliminando la exigencia de que se comprometa la viabilidad de la
empresa, y que el despido sea una medida que contribuya a superar esa
situacion negativa.

Permite el despido ante las cuentas de resultados que arrojen pérdidas, sin
concretar la extension de las perdidas, el nimero de ejercicios o los meses en
los que se han tenido que prolongar, si bien el Ministro de Trabajo, al
presentar la medida, aludia a unos pocos meses, incluso menos que la
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duracion de un ejercicio econémico, frente al criterio jurisprudencial que exigia
al menos dos afios de pérdidas muy cuantiosas, que consuman la totalidad
del capital social y el patrimonio empresarial.

Tampoco se concreta, ante las pérdidas, que numero de trabajadores seran
afectados, ni que puestos de trabajo, ni como el despido sirve para recuperar
la estabilidad de la empresa pérdidas.

Ejemplo practico:

Una empresa con 200 trabajadores en la que la cuenta de resultados ha ofrecido
pérdidas de 50.000 euros en un afio, pretende el despido de 25 trabajadores de
un concreto departamento, como via para reducir costes. Se trata de un despido
colectivo por afectar a mas del 10% de la plantilla, lo que requiere de un
Expediente de Regulacién de Empleo

Antes de la Reforma: Si solo invoca las pérdidas, sin ningun elemento adicional,
el despido no estaba justificado y no podia ser autorizado por la Administracion,
por las siguientes razones:

- No acompafia un plan de viabilidad, o al menos no justifica de forma objetiva
como se va a recuperar la viabilidad de la empresa.

- Tampoco acredita como los despidos van a repercutir en esa recuperacion.

- Tampoco acredita que no existan otras posibilidades, como la reorganizacion
del departamento o el cambio de funciones, para conseguir la recuperacion de la
empresa, en lugar de acudir al cese de los trabajadores.

Ello determinaba que al no ser autorizado, los trabajadores no podian ser
cesados, y tenian garantizado el mantenimiento de su puesto de trabajo si que
fuera posible que la empresa pudiera despedir abonando una indemnizacion.
Solo por la via del acuerdo con los representantes era posible la extincion,
normalmente incluyendo mejoras sustanciales en materia de recolocacion, planes
de jubilacion, indemnizaciones por encima de la legal y mejoras sociales.

Con la Reforma Laboral: Desaparecen las dificultades que tenian la empresa
para declarar justificado el cese, al ser el mismo un efecto automatico de las
pérdidas, por lo que concurre la causa del cese.

Es mas tras la tramitacion ante el Parlamento, para despedir, ni siquiera tiene que
justificar las pérdidas, puede incluso fundarse en los siguientes supuestos:

- Perdidas previstas: Aunque aun no se hayan materializado, pero la empresa
invoca que las pérdidas pueden aparecer en ejercicios futuros. Sélo hace falta
justifica que el despido “mejora” la situacion de la empresa, lo que puede suceder
si reduce costes laborales.
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- Disminucion de las ventas. La reduccion de facturacion, aunque no genere
pérdidas, podria justificar los ceses, aungque no puede ser prevista, sino real, y ha
de poder afectar a la viabilidad de la empresa o al empleo, lo que al ser una mera
posibilidad, no exige prueba concluyente.

Con arreglo al RDL 10/2010, la unica justificaciébn que tiene que dar es que el
despido sea “minimamente razonable”, lo que es un criterio que deja en manos
del empresario la decision, e imposibilita un control judicial efectivo de la
seleccién y namero de trabajadores afectados. A partir de la Ley de 9 de
Septiembre, se precisa justificar que el cese es razonable para mejorar la
situacion de la empresa, pero no para garantizar su viabilidad.

Los despidos se consideran justificados. Ello supone que los trabajadores fijos
pueden ser cesados, y la indemnizacién que percibirdn sera notablemente inferior
a la que corresponderia en caso de despido improcedente, como luego veremos.

2.2 El nuevo DESPIDO PREVENTIVO:
1. El despido POR PERDIDAS PREVISTAS.

La flexibilidad del despido incluso se ha aumentado tras la tramitacion
parlamentaria, pues ya no se precisan sean actuales, basando las pérdidas
PREVISTAS. Con ello se introduce el despido preventivo econémico, en el
que la empresa, no es que no tenga que tener perdidas durante dos
ejercicios, es que puede tener beneficios, e invocar simplemente una
PREVISION FUTURA DE PERDIDAS, aunque no se hayan podido
materializar.

Se trata de una medida muy criticable, pues se le impone a los trabajadores la
pérdida de su puesto de trabajo, ante la mera hipotesis o posibilidad de que la
empresa pueda llegar a tener pérdidas, lo que no deja de ser una mera
conjetura en el momento del despido.

Ademas, esto tiene otro importante efecto, pues la prevision de pérdidas,
como es un hecho futuro, no puede acreditarse de forma concluyente, con lo
gue le bastara a la empresa justificar, no las pérdidas, sino la posibilidad de
gue puedan tener lugar, lo que puede generalizar el despido masivo de los
trabajadores ante la mera posibilidad de cambios que de ordinario se
producen en todos los sectores econdmicos, publicos y privados.
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Ejemplo practico.

Una empresa considera que la evolucién de los mercados determinara que sus
productos dejaran de ser competitivos al no poder hacer frente, en el futuro, a los de
la competencia exterior, lo que puede ocasionar pérdidas en los proximos ejercicios.
Ante ello se plantea dejar de producirlos y acudir al despido de los trabajadores por
causas econémicas.

Antes de la Reforma: El despido siempre era injustificado, por cuanto:

1.- La empresa no presenta una situacion de dificultad actual, ni un problema actual
de viabilidad, sino meramente futuro.

2.- Ademas, se consideraria que no era posible acreditar los problemas de viabilidad,
lo que no puede depender de meras conjeturas sobre la evolucion futura de los
mercados ni de las pérdidas que aun no se han materializado.

- Con la Reforma Laboral: Al reconocer el despido preventivo, el despido se
consideraria justificado al entender que:

1.- Aunque los problemas no sean actuales, sino que se contemple como una
posibilidad en el futuro, es causa de despido pues lo admite expresamente la ley.

2.- Ya no es posible entender que se precisan probar las dificultades de forma
concluyente, sino que son posibles la conjeturas de futuro al admitirse por la ley esa
posibilidad.

2. El despido por la DISMINUCION DE INGRESOS.

Se han incluido como causa de despido la disminucidn persistente del nivel
de ingresos, lo que solo afecta a la facturacion de la empresa, sin exigirse
ya gue se traduzca en pérdidas econdémicas.

Se establece como requisito a esta causa que “puedan afectar a la viabilidad
de la empresa o al volumen de empleo”. Pero se trata de unas exigencias
muy débiles, pues no requiere que afecten de forma efectiva a la viabilidad o
al empleo, sino como dice la norma, que “puedan afectar”, lo que no es un
hecho concreto y por tanto, la empresa no tiene que acreditarlo de forma
concluyente, sino sélo mediante indicios.

Ejemplo préctico:

Una empresa dedicada a la reparacién de vehiculos ha reducido las ventas en un
30% como consecuencia de la crisis econdmica y la situacion del mercado del
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automovil. En la cuenta de resultados del dltimo afio arroja beneficios, y las
previsiones para el afio actual es que los beneficios se mantengan, pero con una
disminucion. Ante esta situacion, pretende el despido de 15 trabajadores como
via para reducir costes.

Antes de la Reforma: La reduccién de facturacién no era causa de despido y no
podia ser autorizado por la Administracién. De esta forma, los trabajadores no
podian ser cesados, y tenian garantizado el mantenimiento de su puesto de
trabajo si que fuera posible que la empresa pudiera despedir abonando una
indemnizacion. Soélo por la via del acuerdo con los representantes era posible la
extincion, normalmente incluyendo mejoras sustanciales en materia de
recolocacién, planes de jubilacién, indemnizaciones por encima de la legal y
mejoras sociales.

Con la Reforma Laboral: Desaparecen las dificultades que tenian la empresa
para declarar justificado el cese. Tras la tramitacion ante el Parlamento, para
despedir, ni siquiera tiene que justificar las pérdidas, puede incluso fundarse en
los siguientes supuestos:

- Perdidas previstas: Aunque aun no se hayan materializado, pero la empresa
invoca que las pérdidas pueden aparecer en ejercicios futuros. Sélo hace falta
justifica que el despido “mejora” la situacion de la empresa, lo que puede suceder
si reduce costes laborales.

- Disminucion de las ventas. La reduccion de facturacion, aunque no genere
pérdidas, podria justificar los ceses, aunque no puede ser prevista, sino real, y ha
de poder afectar a la viabilidad de la empresa o al empleo, lo que al ser una mera
posibilidad, no exige prueba concluyente.

Los despidos se consideran justificados. Ello supone que los trabajadores fijos
pueden ser cesados, y la indemnizacion que percibirdn serd notablemente inferior
a la que corresponderia en caso de despido improcedente.

3.

EL DESPIDO POR CAUSAS TECNICAS, ORGANIZATIVAS Y

PRODUCTIVAS

La nueva regulacion del art. 51.1 ET, que se aplica tanto al despido colectivo
(ERE) como al despido objetivo, lleva a cabo una nueva definicion de las
causas técnicas, organizativas y productivas con las que se puede justificar el
despido de la plantilla.

Dice la norma:

“Se entiende que concurren causas técnicas cuando se produzcan cambios,
entre otros, en el &mbito de los medios o instrumentos de produccién; causas
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organizativas cuando se produzcan cambios, entre otros, en el &mbito de los
sistemas y métodos de trabajo del personal y causas productivas cuando se
produzcan cambios, entre otros, en la demanda de los productos o servicios
gue la empresa pretende colocar en el mercado. A estos efectos, la empresa
deberd acreditar la concurrencia de alguna de las causas sefialadas y
justificar que de las mismas se deduce la razonabilidad de la decision extintiva
para contribuir a prevenir una evolucion negativa de la empresa o0 a mejorar
la situacion de la misma a través de una mas adecuada organizacion de los
recursos, que favorezca su posicion competitiva en el mercado o una mejor
respuesta a las exigencias de la demanda”.

Una de las novedades mas intensas de la reforma laboral se han centrado en
el despido por causas técnicas, organizativas y productivas, hasta el punto de
que se puede resumir muy graficamente el alcance de la reforma laboral
diciendo que las mismas causas que hasta ahora solo justificaban la
modificaciébn de las condiciones de trabajo (turno, horario, cometidos
profesionales, sistema de incentivos), ahora pasan a ser suficientes para
justificar el despido de esos trabajadores.

Incluso puede decirse que tras la reforma el despido colectivo u objetivo es
mas flexible que el régimen actual de modificacion de condiciones de trabajo,
CcOmo vamos a ver.

- En La nueva definicion de las causas del despido colectivo u objetivo por
razones técnicas, organizativas o productivas se ha llevado a cabo
incorporando lo que viene diciendo el art. 41 ET para justificar la modificacion
sustancial de las condiciones de trabajo. Dice ahora el art. 51.1 ET que la
empresa debera justificar que de su situacion “se deduce minimamente la
razonabilidad de la decisién extintiva para contribuir a mejorar la situacion de
la empresa o a prevenir una evolucion negativa de la misma a través de una
mas adecuada organizacion de los recursos, que favorezca su posicion
competitiva en el mercado o una mejor respuesta a las exigencias de la
demanda”.

Se ha optado por asumir nada menos que las causas que han venido
operando para la modificacién de condiciones de trabajo.

El despido puede justificarse por dos razones:

1. Cuando el despido contribuye a prevenir una situacion negativa
de la empresa. Con ello se elimina en la practica la necesidad, como
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ahora ha venido insistiendo el TS, que la empresa presente las
dificultades de forma real, actual y efectiva. Ya no es preciso que la
empresa tenga dificultades en su funcionamiento actuales, sino que
basta la posibilidad de que las pueda tener en el futuro. También aqui
se ha admitido el DESPIDO PREVENTIVO POR CAUSAS
ORGANIZATIVAS, TECNICAS O PRODUCTIVAS. Se trata de un
sistema mas flexible incluso que el que regula el ET para la mera
modificacion sustancial de la condiciones de trabajo pues la
modificacion sustancial no permite que se adopte con caracter
preventivo.

2. Cuando el despido mejora la situacion de la empresa. Se requiere
simplemente que ante los cambios en los equipos de trabajo, en los
resultados de la produccion o ante la reorganizacion del personal se
derive una simple MEJORA en la situacién de la empresa. Por tanto ya
Nno se no se precisa ninguna situacion de dificultades ni de crisis en
sentido estricto, ni de pérdidas, ni siquiera de disminucién de ingresos.

Este sistema supone una novedad sin precedentes en la flexibilizacion del
despido en nuestro pais, hasta el punto de de lo coloca como una via que
responde a la misma causalidad, y que incluso en muchos casos mas
incentivada econdmicamente que la mera reorganizacion de la empresa sin
gue de lugar al cese de los trabajadores.

a) En efecto, en primer lugar, conviene reparar que las empresas podran
llevar a cabo bien la modificacion de las condiciones de trabajo, o el
despido colectivo u objetivo de los trabajadores por las mismas causas y
por tanto sera la empresa la que libremente elija entre una u otra medida.
Es mas, la causalidad del despido colectivo u objetivo esta debilitada pues
admite el despido preventivo, y ademas, el criterio de razonabilidad se
acoge en el estandar minimo.

Con ello se desdibuja por completo el despido como ultima razén a la que
puede acudir la empresa para asegurar su continuidad y se configura
como la primera opcion de la que dispone el empresario ante cualquier
cambio tecnolégico, organizativo o que repercuta en la mejora de la
produccion. Soélo una profunda correccion interpretativa de la norma
puede evitar semejante contrasentido, que supone privar de contenido
efectivo el derecho a la estabilidad en el empleo, que se supedita de forma
desproporcionada al mero interés de la mejora empresarial.

b) Ademas por el juego combinado de la subvencién que aporta el
FOGASA a los despidos colectivos u objetivos, que luego comentaremos,
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de 8 dias de salario por afio de servicio, resultara que a la empresa el
despido de esos trabajadores solo le supone la cantidad de 12 dias de
salario por afio de servicio. Sin embargo si en lugar de optar por
despedirlos se hubiera limitado a modificar las condiciones de tiempo de
trabajo (horario, distribucion de jornada, turnos) el trabajador tendria
derecho a solicitar la extincién con abono de 20 dias de salario por afio de
servicio —con el maximo de 9 mensualidades-, lo que pone en evidencia la
incomprensible situacion de que con la reforma legal es més caro a la
empresa acometer un simple ajuste de horarios o turnos de trabajo que el
despido de los trabajadores, a pesar de que en los dos supuestos opera la
misma causa.

c) Desaparece la regla de que el despido ES LA ULTIMA MEDIDA EN LA
GESTION DE LA EMPRESA: En la préactica, la empresa PUEDE ELEGIR
ENTRE MODIFICAR LAS CONDICIONES DE TRABAJO, SUSPENDER
LOS CONTRATOS O DESPEDIR.

d) En su aplicacion practica, esta causa da cobertura al DESPIDO DE LOS
TRABAJADORES FIJOS PARA SUSTITUIRLOS POR EMPRESAS
CONTRATISTAS O FALSOS AUTONOMOS. La mera rebaja de costes
salariales justificaria el despido de los trabajadores fijos.

Esta materia sin duda sera objeto de intenso debate en la doctrina judicial.
Nuestro criterio es que priva de contenido el derecho del trabajador a su
estabilidad en el empleo sin que ello obedezca a una razén debidamente
proporcionada y de entidad suficiente para que el trabajador sea objeto de
despido. Ademas no se garantiza una proteccion adecuada del conjunto de
perjuicios que esta decision le genera al trabajador, pues recordemos que en
estos casos no opera la indemnizacion de los 45 dias por afio de servicio,
sino simplemente la indemnizacion de los 20 dias de salario por afio de
servicio con el maximo de una anualidad de salario.

De esta forma entendemos que el legislador excede los limites de los que
dispone al lesionar el derecho constitucional al trabajo e imponer un sacrificio
a los trabajadores injustificado, desproporcionado e irracional que cuestiona
directamente la constitucionalidad de la Reforma Laboral.

Ejemplo Préactico:
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Una empresa ha llevado a cabo un estudio de su departamento de produccion, por el
cual considera que encargando la gestion a una empresa especializada ahorra
costes. Ante ello plantea el despido de todos los trabajadores para externalizar la
actividad con una contratista.

Antes de la Reforma: Aunque la externalizacién de la actividad ahorre costes vy
mejore el beneficio empresarial, no es causa de despido por las siguientes razones:
1.- No se cuestionaba la viabilidad de la empresa ni su continuidad.

2.- No tendian problemas actuales, sino simplemente mejoras en su funcionamiento.
3.- No acredita que las mejoras no las pueda obtener por otras vias: recolocacion de
trabajadores, formacién o cualificacion, etc...

Por ello el despido no estaba justificado.

Con la Reforma Laboral: Se legaliza dicha actuacion de la empresa por las
siguientes razones.

1 - No es preciso que la empresa tenga problemas de funcionamiento, sino sélo que
se generen mejoras en su organizacion productiva.

2 - La reduccion de costes, o el aumento de los beneficios, sin duda mejoran la
situacién de la empresa.

3 - Las causas para despedir se definen en la Ley de la misma forma que las
necesarias para cambiar la organizacién empresarial.

Por ello los despidos pasarian a declararse justificados. Ello supone que los
trabajadores fijos pueden ser cesados, y cobrarian una indemnizaciéon notablemente
inferior a la del despido improcedente, como luego veremos.

4. MODIFICACIONES EN LA TRAMITACION DEL ERE.

Se han introducido determinadas modificaciones en la tramitacion del
Expediente de Regulacién de Empleo, que se presentan como medidas para
agilizar su desarrollo. Entre ellas se encuentran la limitacion a la ampliacion
de su duracion, la posibilidad de sustituirlo por los sistemas de mediacién o
arbitraje acordados, o la denominacion de la documentacién como plan de
acompafamiento social.

Pero lejos de simplificar la tramitacion, introducen restricciones al acuerdo

entre las partes, a la capacidad de examinar la documentacion o de negociar
las medidas, y sobre todo, limita notablemente el contenido de la
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documentacion que la empresa tiene que aportar al ERE, hasta el punto de
excluir la necesidad de un plan de continuidad y viabilidad empresarial.

De esta forma, la capacidad de intervencion sindical en el Despido Colectivo
(Expediente de Regulacion de Empleo) igualmente se limita notablemente en
la reforma laboral.

Podemos resumir las principales medidas en los siguientes puntos:

4.1.- Se limita la duracién del periodo de consultas, para que no pueda
ser ampliado ni siquiera por la voluntad de las partes.

Antes de la reforma la duracion del periodo de consultas era, como minimo,
de 30 dias en empresas de 50 o mas trabajadores, y de 15 en empresas de
menos de 50 trabajadores. Sin embargo, con la nueva regulacion ese ya no
es el plazo minimo, sino el plazo maximo.

Esto significa que no es posible que la negociacion pueda ser demorada por
acuerdo de las partes, lo que en muchas ocasiones es necesario
precisamente para acercar posturas y llevar a un acuerdo. Por el contrario,
una vez llegado el plazo de 15 o 30 dias, segun los casos, se entiende que el
periodo ha concluido y se abre la necesidad de que se pronuncie la
Administracion. Se trata de una restriccion a la participacion sindical que
impide que la propia empresa y los representantes sindicales dispongan del
tiempo que consideren necesario para evaluar las propuestas, acercar
posiciones, buscar la mediacion de otras instancias, etc...

Se trata de una medida que lejos de buscar la agilidad en la tramitacion del
expediente, so6lo sirve para impedir por su base la reclamacion sindical de
mas plazo para poder examinar la documentaciobn o negociar las medidas
propuestas.

Ademas, introduce una complejidad innecesaria, pues si la empresa quiere
ampliar ese plazo de acuerdo con los representantes, dispone del mecanismo
de desistir del expediente y comenzar otro nuevo.

4.2 - La sustitucion del periodo de consultas por el tramite de
mediacion o arbitraje aplicable en cada sector o empresa.

Esta sustitucion requiere el acuerdo entre la empresa y los representantes de
los trabajadores, a fin de someterse al procedimiento de solucion extrajudicial
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gue conflictos que sea aplicable en el ambito sectorial o empresarial
correspondiente.

En realidad no es una medida nueva, pues se trata de un acuerdo entre las
partes que se venia alcanzando con anterioridad, como ya preveian los
acuerdos de solucion extrajudicial de conflictos laborales.

No obstante, la tramitacién en el Senado incorporé la prevision de que no
pudiera exceder la duracibn maxima prevista para las consultas en el ERE (30
dias o 15 dia en empresas de menos de 50 trabajadores), lo que dificultad
acuerdos de ampliacion de la duracion, y obliga, si se pretende ampliar el
plazo, a comenzar de nuevo la tramitacién del ERE.

4.3- El plan de acompafiamiento social, y la exclusion del plan de
viabilidad y continuidad de la empresa.

En las empresas con méas de cincuenta trabajadores, se establece en el art.
51.4 ET que la empresa debera acompariar a la documentacion iniciadora del
expediente un plan de acompafamiento social que contemple las medidas
“anteriormente sefialadas”.

Con anterioridad a la reforma, se aludia igualmente que la empresa deberia
acompafar un plan “que contemple las medidas anteriormente sefialadas”. El
Unico cambio aparente es la denominacion del plan, que antes no la tenia y
ahora se llama de “acompanamiento social’. Sin embargo, se trata de un
subterfugio legal para eliminar nada menos que el plan de viabilidad en las
empresas de mas de 50 trabajadores.

Al denominar el plan de acompafiamiento social, sélo esta recogiendo las
medidas que tienen ese caracter, como las de evitar o reducir los efectos
sobre los trabajadores, incluyendo las medidas de recolocacion o
cualificacion, pero impide que se pueda exigir a ese plan las otras medidas
relativas a las que garantizan “la continuidad y viabilidad del proyecto
empresarial”. Se trata con ello de que la Administracion no pueda exigirle a la
empresa un plan de viabilidad, a pesar de recurrir al despido masivo de buena
parte de la plantilla.

Estamos por tanto ante la desaparicion de una de las garantias mas firmes
para asegurar que el despido sea una medida necesaria para garantizar la
viabilidad de la empresa, pues ahora ni tiene que ser necesario para ello ni la
empresa ya tiene que explicar como asegurara la viabilidad de la misma.
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5. LIMITACION A LA TUTELA JUDICIAL Y ADMINISTRATIVA.

La capacidad de control de la actuacion empresarial a la hora de llevar a cabo
los despidos por causas economicas, técnicas, organizativas y de produccion
se ha limitado notablemente con la reforma laboral.

Ello se lleva a cabo a través de las siguientes vias:

1. La ampliacion de las causas para comprender casi todas las situaciones
posibles en las que se encuentra una empresa: Como se analizan en los
apartados anteriores, no solo pérdidas, sino también la disminucion de
beneficios en los despidos econdmicos, y en los despidos con causas
técnicas, organizativas o0 productivos, cualquier alteracion en la
magquinaria, en la organizacion o en el nivel de produccion es causa de
despido. En la préactica, ya no se le puede exigir a la empresa que acredite
una situacion negativa.

2. Eliminando los criterios establecidos por la jurisprudencia para
controlar la razonabilidad del despido. Antes de la reforma laboral, se
exigia que el despido fuera una medida necesaria, proporcional y
debidamente justificada. Si la empresa no llegaba a un acuerdo con los
Representantes de los Trabajadores, todos estos extremos los tendria que
acreditar la empresa ante la Administracion, y en caso contrario, el
despido no podria ser autorizado. En la primera version de la reforma
laboral, segun el RDL 10/2010, la decision de despedir tiene que resultar
“minimamente razonable”, que es la formula legal utilizada para dar
entrada al criterio subjetivo del empresario sobre la decision de despedir
sin control judicial posible. Tras la tramitacion parlamentaria, la Ley del 9
de Septiembre, con notable confusionismo, se establece que la medida
tiene que ser “razonable” para “preservar o favorecer la posicidon
competitiva en el mercado” de la empresa. Con ello se pierde la idea de
gue el despido sea una medida para superar la crisis de la empresa, y se
da carta de naturaleza al despido basado en la simple mejora de
beneficios o resultados.
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3. lgualmente se elimina la capacidad de la Administracién de controlar
qgue el despido es una medida necesaria. En la regulacion que hacia el
art. 51.6 ET para el Expediente de Regulaciéon de Empleo, si no habia
acuerdo con los representantes de los trabajadores, la Administracion sélo
podria autorizar los despidos cuando de los documentos obrantes en el
expediente se desprenda razonablemente que los despidos son
“necesarios” a los fines de garantizar la viabilidad de la empresa. Sin
embargo, con la reforma laboral, ya no se puede exigir que el despido es
“necesario”, sino simplemente que puede contribuir a mejorar o
favorecer la situacion de la empresa, aunque puedan existir otras vias
para llegar a ese resultado.

Toda esta reordenacion sistematica de las causas del despido vienen a
suprimen las reglas objetivas que existian para controlar la decision del
empresario, y con ello se eliminan todos los criterios que vienen aplicando
tanto la Autoridad laboral como los Jueces para impedir que el despido sea un
acto arbitrario del empresario.

6. LA SUBVENCION A LA EMPRESA POR DESPEDIR: EL FOGASA Y
EL PREVISTO FONDO DE CAPITALIZACION.

6.1 - Laampliacion de las subvenciones del Fogasa al despido.

La reforma laboral amplia los casos en que las empresas pasan a recibir
subvenciones, procedentes del Fondo de Garantia Salarial, por llevar a cabo
el despido de los trabajadores por causas econdmicas, técnicas, organizativas
y de produccion.

En realidad, la mayor ampliacién de la subvenciones tiene lugar al legalizarse
la extincion de una cantidad ingente de contratos, que hasta ahora eran
declarados o reconocidos despidos improcedentes, y que tras declararse
legales pasan a estar subvencionados por el Fogasa.

Pero es que ademas, en la nueva regulaciéon se ha llevado a cabo la inclusién

de dos nuevos supuestos en los que se reconoce la subvencion a la empresa
para ahorrar parte de los gastos por el despido de su plantilla:
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- Ya no se limita a las pequefias empresas, sino que se ha
contemplado que para todos los nuevos contratos fijos, de cualquier tipo,
también a las grandes empresas, con mas de 25 trabajadores, pueden recibir
esta subvencion.

- Ademas, se acepta el pago de las subvenciones aunque la empresa
reconozca que no tiene causas para el cese, con la simple exigencia,
completamente absurda, de que conste en la carta las palabras “despido
objetivo”. Aunque entendemos que se trata de una medida inconstitucional,
gue ademas la Ley no lo regula expresamente y no deberia reconocer el
Fogasa, lo cierto es que el Ministerio de Trabajo ha insistido en este efecto, y
la justificacion de ciertos cambios en la regulacion, dice el Ministerio,
obedecen a esa finalidad.

En consecuencia, con ello no sélo se mantiene, sino que se amplian las
ayudas para para facilitar los costes del despido a las empresas:

e En empresas de menos de 25 trabajadores (mas del 98% de este pais):
Al considerarse ahora justificados los ceses, de los 20 dias por afio, el
FONDO pagaria el 40%. El EMPRESARIO SOLO ABONARIA 12 DIAS
POR ANO POR DESPEDIR A UN TRABAJADOR FIJO, con el maximo
de una anualidad.

e Y paralos nuevos contratos fijos: Abonaria siempre 8 dias de salario,
aunque la empresa tenga mas de 25 trabajadores, o también, como dice el
Ministro de Trabajo, AUNQUE LA EMPESA RECONOZCA EN LA CARTA
QUE EL DESPIDO ES ARBITRARIO Y NO TIENE CAUSA.

El Fondo de Garantia Salarial en modo alguno deberia realizar aportaciones
para financiar extinciones contractuales que carezcan de amparo legal, que
no estén justificadas en los motivos fijados por la Ley y que no se integran en
un plan de actuaciones para garantizar la viabilidad o la continuacién de la
actividad empresarial, o para facilitar acuerdos ante la crisis definitiva de la
empresa. En otro caso la financiacion por el FOGASA de ese tipo de
actuaciones ilicitas esta llamado a generar efectos negativos para el propio
mercado de trabajo. En efecto:

- Si la mera invocacion por el empresario de causas objetivas, aunque no las
acredite, ni las justifigue de ninguna manera, implica una obligacion del
Organismo Publico de realizar una aportacion, estamos ante un supuesto de
abono de recursos publicos para financiar una actividad ilicita, lo que plantea
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serias dudas de constitucionalidad sobre los limites del legislador a la hora de
disponer de tales recursos. Hay que recordar que las prestaciones del
FOGASA, se han obtenido para atender los riesgos de insolvencia, asi como
facilitar soluciones negociadas en empresas en crisis, actualmente de menos
de 25 trabajadores.

- Con esta via se introduciria un acceso generalizado a las prestaciones del
FOGASA sin ningun tipo de control, pues bastaria la mera simulacion de una
causa para generar la responsabilidad del mismo, sin que hubiera posibilidad
en ningun caso de apreciar fraude de ley, pues en la practica la ley lo que
esta diciendo es que dicho fraude es objeto de cobertura con recursos
publicos.

- Se introduce una diferenciacion arbitraria entre despido improcedente por
causas objetivas, que seria objeto de financiacion publica y el despido
improcedente por causas disciplinarias o sin causas, que no seria objeto de
tal financiacion.

- Esta medida puede alterar las reglas de competencia entre las empresas,
pues implica dotar de financiacion publica a las que desean prescindir de los
cauces establecidos para el ajuste de plantilla, reduciendo la brecha de costes
entre las empresas que cumplen adecuadamente la regulacién de la actividad
en el ambito laboral y las que prescindan de las mismas por no tener
controles, tanto publicos como sindicales para respetar dichas garantias.

- Esta prevision puede alterar toda la practica en la que se desarrollan los
despidos reconocidos como improcedentes, y que de forma solo excepcional
adoptan la denominacion —sin significado practico- de despidos obijetivos.
Aunque el nimero actual de despidos objetivos reconocidos improcedentes
es poco representativo la financiacion publica de los mismos podria
reconducir a que el volumen actual de despidos reconocidos improcedentes
se canalicen de esta forma dado que sélo seria preciso incluir las palabras
“despido objetivo” para reducir el coste empresarial.

6.2 - El previsto Fondo de Capitalizacion.

Se contempla la creacion futura de Fondo de Capitalizaciéon —Disp. Final
Segunda- destinado a reconocer una indemnizacién ante el despido asi como
en caso de movilidad geogréfica o jubilacion. Se contempla que la obligacion
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de indemnizacion por despido que tenga que abonar la empresa se reduzca
con las prestaciones que genera el fondo que ha capitalizado.

Una de las particularidades méas destacas es que, segun la norma, se
constituira sin que implique un incremento de la cotizaciones empresariales.

Se limita con ello el ambito en el que puede operar la anunciada negociacion
con las organizaciones sindicales y empresariales para la puesta en marcha
del citado Fondo, pues ha de partir del presupuesto legalmente fijado de que
no ha de suponer un incremento de las cotizaciones o, en general, de los
costes para las empresas, se entiende, de los que vienen soportando antes
de la creacion de ese Fondo.

De esta forma se da a entender que la financiacién del despido de los
trabajadores, cualquiera que sea su causa, e incluyendo por tanto los
despidos injustificados o sin causa, no se va a realizar con cargo al patrimonio
empresarial, sino exclusivamente o con aportaciones del Estado sobre cuya
admisibilidad ya hemos rechazado desde el punto de vista constitucional, o
bien se financiaran tales despidos nada menos que mediante rebajas en las
cotizaciones sociales hoy existentes para financiar la Seguridad Social. Si se
consuma esta segunda opcién, la aplicacion de actuales recursos para
financiar la Seguridad Social se desviaria para cubrir los costes empresariales
ante los despidos, incluidos los arbitrarios y el despido express.

7. LA SUPRESION DE LAS GARANTIAS DEL DESPIDO OBJETIVO.

En el despido objetivo, ademas de la enorme flexibilizacion de las causas
para el despido, al igual que para el despido colectivo, se introducen reformas
importantes que suponen una disminucion de las garantias para los
trabajadores:

7.1 - Se rebaja el plazo de PREAVISO y la indemnizacién en caso de
incumplirse.

Se reduce el plazo de preaviso que la empresa tiene que cumplir al llevar a
cabo el despido objetivo, pasando desde 30 dias a 15 dias. Con ello se
reduce el tiempo desde el que el trabajador sabe que va a ser despedido, lo
gue es esencial para la busqueda de un nuevo trabajo. Esto tiene ademas
consecuencias econdémicas, pues si se incumple ese plazo, la empresa tiene
gue abonar los dias de salario correspondiente al plazo incumplido.
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Ejemplo practico:

La empresa lleva a cabo un despido objetivo sin cumplir el plazo de preaviso, sino
dandole efectos desde el mismo dia de entrega de la carta.

Antes tenia que abonar, ademas de la indemnizacion por despido, la cantidad
equivalente a 30 dias de salario, que corresponden a los dias de preaviso omitidos.

Con la reforma, sélo tendria que abonar la cantidad de 15 dias. Supone por tanto
una rebaja de los costes del despido para el empresa, y por ende, los derechos
economicos del trabajador ante el cese.

7.2 - La eliminacion de la NULIDAD del despido objetivo por incumplir
las GARANTIAS SINDICALES, ECONOMICAS Y JURIDICAS.

El despido objetivo se basa en razones vinculadas al funcionamiento de la
empresa, y por tanto el trabajador ni es culpable de las mismas, ni tampoco
conoce los hechos en que se basa. Por ello la legislacidon venia estableciendo
una serie de garantias para asegurar que el trabajador podia defenderse del
despido y que podia hacer frente a la situacion generada por la pérdida del
empleo, y si tales garantias no se cumplian. Tales garantias son:

- Garantia econOmica: La empresa tiene que poner a disposicion del
trabajador la indemnizacion de forma inmediata al cese, salvo que
justifique falta de liquidez ante las causas econémicas.

- Garantia juridica: La empresa tenia que comunicar en la carta las
razones del cese, explicando todos los hechos y circunstancias en que
se justifica el cese a fin de que el trabajador pueda impugnarlo y
formular la defensa de su despido.

- Garantia sindical: La comunicacion del despido a los representantes
sindicales permite a estos ejercer la vigilancia y control de la actuacion
de la empresa, pudiendo desarrollar la actividad sindical en defensa del
trabajador afectado.

Hasta la reforma laboral, si se incumplian estos requisitos la sancion era la

nulidad del despido, es decir, la readmision obligatoria del trabajador a su
puesto de trabajo.
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Sin embargo, la reforma ha supuesto que la sancion sea la improcedencia,
pero permite al empresario abonar una indemnizacién para impedir que el
trabajador pueda recuperar su puesto de trabajo.

Con ello se comprende que ya no hay una garantia de que al realizar el
despido ni el trabajador perciba la indemnizacién de forma inmediata, ni que
los representantes sindicales conozcan informacion relativa a ese cese, ni
tampoco que la empresa tenga obligacion de explicar en la carta la situacién
por la que atraviesa y las razones de la extincién. Todas esas garantias si se
incumplen soélo generan el despido improcedente, pero ya no se puede
imponer la readmision del trabajador a su puesto de trabajo.

Esta pérdida de las garantias formales, econdmicas y sindicales de los
trabajadores ante el despido objetivo afecta al conjunto de los contratos de
trabajo que hoy existen en nuestro pais y tiene, por tanto, un alcance general.

Ademas, como luego veremos, incide de forma especialmente perjudicial para
los trabajadores sujetos a contrato de fomento de la contratacion indefinida, al
suponer dejar la puerta abierta a la utilizacién masiva del despido exprés, que
puede acarrear, no soélo la exclusién de los salarios de tramitacion, sino, por el
juego combinado con la subvencién de los 8 dias de indemnizacién por afio
del Fogasa —segun explica el Ministerio de Trabajo y parece apuntarlo el
criterio de cuantificacibn en numero de dias, en lugar de porcentaje de la
indemnizacién- el coste del despido exprés de estos trabajadores pase de 45
dias por afio a solamente 25 dias.

7.3 - Se facilita el despido EXPRES por causas objetivas, para eliminar
los salarios de tramitacion.

Hasta ahora, el despido objetivo que no cumplia las siguientes garantias del

procedimiento, era nulo y por tanto, la readmision era obligatoria:

1. Carta suficientemente justificada.

2. Abono inmediato de la indemnizacion legal.

3. Comunicacion a los representantes de los trabajadores para que puedan
ejercer la tutela sindical.

Con la reforma laboral, por el contrario, ahora cambia esa calificacion, y el

trabajador ya no puede exigir la readmision a su puesto de trabajo, sino que
serd la empresa la que elija entre readmitirlo o extinguir el contrato pagando
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una indemnizacion. Es decir, el despido deja de ser nulo y se convierte en
improcedente.

Sin embargo, el alcance de esta medida es mucho mayor de lo que aparece a
primera vista: Su funcion ultima es posibilitar que las empresas se acojan al
despido expres aunque no cumplan las garantias del procedimiento, y puedan
imponer la extincion como despido libre ahorrandose los salarios de
tramitacién y que a los contratos fijos de fomento, se puedan acoger a la
indemnizacién por cese rebajada, que soOlo opera en este caso de despido
objetivo improcedente.

Ejemplo practico.

Un trabajador tiene un contrato de fomento de la contratacion indefinida y la empresa
ha decidido despedirlo aunque no tiene razones legales para ello. Al ser un contrato
de fomento, la indemnizacion por despido objetivo improcedente es de 33 dias de
salario por afio de servicio, inferior al despido disciplinario improcedente que serian
45 dias.

Antes de la reforma, las empresas despedian con la modalidad de despido
disciplinario reconocido improcedente, pues aunque pague una indemnizacion de 45
dia por afio, no tiene que abonar salarios de tramitaciéon. Ademas, no se expone a
que los defectos de forma en la comunicacion del cese generen la nulidad, es decir,
la readmision obligatoria del trabajador.

Con la reforma desaparecen los obstaculos para el despido objetivo improcedente
con indemnizacion rebajada y sin salarios de tramitacion, pues los defectos de forma
ya no generan la nulidad. Adicionalmente, para los nuevos contratos, obtiene
beneficios adicionales pues el Ministerio reconocera una subvencion a estos ceses
para los contratos realizados con posterioridad a la reforma laboral.

8. EL DESPIDO POR ABSENTISMO: Despido objetivo por estar de
baja por IT justificada.

Por otra parte, como causa del despido objetivo, se facilita el despido de los
trabajadores ante la regulacion del despido por ausencias motivadas por IT,
al rebajarse el nivel de absentismo en la empresa del 5 al 2,5% en la
tramitacion en el Congreso, y que tras una enmienda en el Senado se
pretende suprimir por completo, si bien finalmente el Congreso ha vuelto a
fijar el porcentaje del 2,5%.
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De esta forma, seria suficiente para despedir al trabajador que falte al trabajo,
aunque las faltas estén justificadas por razén de padecer procesos de IT:

- EI 20% de su jornada habil en dos meses consecutivos,

- O el 25% en cuatro meses discontinuos dentro de un periodo de doce
meses.

Solo seria preciso que el conjunto de los trabajadores de la empresa hubieran
faltando el 2,5% de sus jornadas de trabajo por esa causa, y que al rebajarse
de forma tan sustancia, hace que en las empresas de hasta 10 trabajadores,
practicamente no tiene ningun sentido practico, pues la ausencias del propio
despedido ya serian suficientes para alcanzar ese indice.

Deja la puerta abierta al despido de los trabajadores que han estado de baja
por enfermedad, por ello es una medida discriminatoria respecto de los
trabajadores a los que se facilita el despido por el simple hecho de tener
problemas de salud, sin que ello determine ni su falta de capacidad laboral, ni
repercuta en un problema para la continuacién de la empresa.

Esto supone que, en la practica, lo maximo que puede estar de baja un
trabajador con una jornada promedio de 21 dias laborales al mes, seria:

- 8,4 dias en un periodo de dos meses consecutivos.
- 21 dias que se alcance en cuatro meses, aunque no sean
consecutivos, dentro de un intervalo de doce meses.

No se computan las bajas por IT derivada de accidente de trabajo, la
maternidad, ni tampoco si la baja tiene una duracién superior a 20 dias.

Si se excede de esos plazos, la empresa puede despedirlo como despido
objetivo.

Ejemplo préactico:

En una empresa con 10 trabajadores, un trabajador se rompe un tobillo en un
accidente de circulacion y estd 7 dias de baja. Posteriormente tiene
complicaciones y de nuevo esta otros 4 dias de baja sin que hayan
transcurrido aun dos meses desde la primera baja.

Ya ha totalizado 11 dias de baja en un periodo de dos meses, por lo que la
empresa puede despedirlo por causas objetivas.
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Antes de la reforma era preciso que el conjunto de la plantilla presentara un
indice de absentismo del 5%, lo que ahora se rebaja en el 2,5%, y se deja la
puerta abierta al despido de los trabajadores enfermos o accidentados, pues
ya con las bajas del propio trabajador se supera el umbral del 2,5%, que viene
representando, en este caso, por 10,5 dia de ausencia.

Ejemplo préactico:

En enero un trabajador esta de baja por accidente de circulacién durante 7
dias. Pasan dos meses, pero nuevamente cae de baja en marzo por las
complicaciones del accidente durante otros 4 dias. No lo pueden despedir por
haberse excedido los dos meses. Pero no obstante, nuevamente cae de baja
en el mes de abril durante 5 dias por una intoxicacion por medicamentos,
otros 5 dias de baja por rehabilitacion.

Ya ha totalizado 21 dias en un periodo de cuatro meses discontinuos, por lo
gue la empresa puede despedirlo. Si la empresa tiene 10 trabajadores o
menos, el requisito del 2,5% se cumpliria con las bajas del propio trabajador,
ya gue significarian un total de 21 dias de ausencia.
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SEGUNDA PARTE:

PRINCIPALES EFECTOS DE LA REBAJA DEL DESPIDO.

Analizamos las consecuencias que esta regulacion tiene sobre los derechos
de los trabajadores, distinguiendo entre todos los contratos fijos actuales, y
los contratos de fomento de la contratacion indefinida.

1. EFECTOS sobre los TRABAJADORES FIJOS

1.1 REBAJA GENERALIZADA de la INDEMNIZACION POR DESPIDO de
hasta el 80% A TODOS LOS TRABAJADORES FIJOS ACTUALES.

Al legalizarse los despidos, se pierde el derecho a la estabilidad en el empleo,
y una reduccion sustancial de la indemnizacién por cese.

e Hasta ahora, al no estar justificados estos despidos:

1. Si se trataba de un despido colectivo (Expediente de Regulacion de
Empleo): El despido era nulo, y el trabajador tenia asegurada la
readmision a su puesto de trabajo.

2. Si se trataba de un despido objetivo (afectaba a un escaso numero
de trabajadores de la empresa):

1. Si no cumplia las garantias del procedimiento, era nulo y la
readmision era obligatoria.

2. Si cumplia el procedimiento pero no podia justificar la causa: Era
improcedente, con una INDEMNIZACION 45 dias por afio,
con el maximo de 42 mensualidades de salario (3,5 afios)
mas el abono de los SALARIOS DE TRAMITACION.

3. Ademas, si no preavisaba, tenian que abonar los dias de
preaviso incumplidos, que podian ser hasta 30 dias de salario.

e Con lanueva regulacion:

1. Si es un despido colectivo u objetivo: Se considera justificado, el
trabajador pierde su puesto de trabajo y so6lo percibe 20 dias de
salario por afio de antigiiedad, con un maximo de 12 meses, y sin
salarios de tramitacién. Ademas, en muchos casos, la empresa no
tiene que pagar toda esa cantidad, al recibir una subvencion del Fondo
de Garantia Salarial.
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2. En el despido objetivo, aunque no cumpla las garantias del
procedimiento y la empresa reconozca que no tiene causa: No se
puede imponer la readmision y la empresa paga una indemnizacion:

a. De 45 dias por afio, para los fijos ordinarios.

b. De 33 dias por afio, para los fijos de fomento de la contratacion.

c. La empresa puede acogerse al despido expres (reconoce que
no tiene razones para despedir en la carta y deposita la
indemnizacién) y con esto ya no paga salarios de tramitacion.

d. La parte que le toca a la empresa es objeto de subvencién por el
Estado.

Ejemplo Practico: Un trabajador con 20 afios de antigiiedad, que la empresa
pretende despedir por considerar que le resulta conveniente suprimir su
departamento y contratarlo con una empresa de servicios, con salarios mas baratos,
y por tanto, reduce costes.

e Antes de la Reforma: El despido seria siempre injustificado, pues no hay causa
para el cese.

1. Si el despido era colectivo por afectar a un volumen importante de trabajadores,
los ceses eran nulos y la readmision obligatoria.

2. Si el despido era objetivo y la empresa cumple con todas las garantias del
procedimiento (comunicacion a los representantes sindicales, carta justificativa
del cese, abono inmediato de la indemnizacion), pero no podia justificar la causa,
el despido improcedente determina estos derechos para el trabajador:

a.- Una indemnizacion de 45 dias por afio de servicio, con el maximo de 42
mensualidades. En el caso esto suponen 30 meses de salario para el trabajador.

b.- Los salarios de tramitacion desde el despido hasta la sentencia —
normalmente entre 3 y 5 meses de sueldo adicionales-.

En total: El trabajador percibe, y la empresa tenia que pagar a su exclusiva costa 34
meses de sueldo si en este caso queria despedir al trabajador.

e Con la Reforma Laboral: Dado que esa medida “mejora” la situacion de la
empresa, seria causa de despido colectivo u objetivo pues ya no tiene que
justificar ni un problema de crisis ni un problema de viabilidad:

a) El trabajador s6lo percibira una indemnizacion de 12 meses de salario, con el
maximo en todos los casos de una anualidad.

b) No tiene derecho a salarios de tramitacion.
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¢) En muchos supuestos la empresa solo tiene que abonar una indemnizacién
de 7,2 meses de salario, pues el resto lo subvenciona el Fogasa en los
siguientes casos:

a. O bien si la empresa tiene menos de 25 trabajadores (mas del 98% en nuestro
pais).

b. O bien para los nuevos contratos fijos, aunque tenga mas de 25 trabajadores.

En resumen:

1.- El trabajador percibe 12 meses de salario. Ha dejado de cobrar 22
meses de sueldo, es decir, el 64,7% de la indemnizacion.

2.- La empresa sélo tiene que pagar 7,2 meses de salario. Ha obtenido
una rebaja de 26,8 meses de salario, es decir, una rebaja del 78,8% de los costes del
despido.

Estamos ante una reduccion de la garantia de la estabilidad en el empleo
gue afecta a TODOS LOS TRABAJADORES FIJOS DE LAS EMPRESAS.
No es cierto, es absoluto, que la reforma so6lo afecte a los nuevos
contratos.

1.2 — LOS TRABAJADORS FIJOS CON MAYOR ANTIGUEDAD: Los mas
afectados.

En la practica, para los trabajadores que hoy tienen mucha antigliedad,
percibe unas TRES VECES MENOS DE INDEMNIZACION. O lo que es lo
mismo, se rebaja la indemnizacion que perciben entre el 60% y el 70%.

Pero adicionalmente, A LA EMPRESA SE LE REBAJA LA CANTIDAD A
PAGAR, pues en muchos casos una parte de la indemnizacién la
subvencionara el Fondo de Garantia Salarial. Se le rebaja entre el 75-80% de
la indemnizacién por despido en estos casos.

A tal fin, acompafiamos una tabla descriptiva donde se analiza la rebaja que
supone para los trabajadores fijos la aplicacion de estas causas de despido,
segun los afios de antigliedad en la empresa. También se refleja el coste que
se ahorra el empresario, que es superior a la reduccion de ingresos del
trabajador en los casos en que opera la subvencion del Fogasa al despido.
(DOC.7)
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TABLA DE INDEMNIZACION POR DESPIDO OBJETIVO O COLECTIVO:
DERECHOS ECONOMICOS ANTE EL DESPIDO DE LOS TRABAJADOES

ACTUALES FIJOS.

COMPARACION ANTES Y DESPUES DE LA REFORMA LABORAL.
Indemnizacion del Trabajo y Coste para la Empresa. \
Se recoge la diferencia entre la situacion anterior y la actual, tanto en la indemnizacién del trabajador, como en el coste de la en
para las empresas con menos de 25 trabajadoers [ ] |
ANTIGUEDAD \ |DESPIDO ANTES DE LA REFORMA: DESPIDO DESPUES DE LA REFORMA|
DEL TRABAJADOR IMPROCEDENTE JUSTIFICADO
HE
Afos de Servicio Indemnizaciéy Salarios TOTAL Indemnizaci6rDiferencia Costeala |Diferencid
legal Tramitacién Meses Salario Legal Empresa
1 1,50 3,00 4,50 0,67 3,83 0,40 4,10
2 3,00 3,00 6,00 1,33 4,67 0,80 5,20
3 4,50 3,00 7,50 2,00 5,50 1,20 6,30
4 6,00 3,00 9,00 2,67 6,33 1,60 7,40
5 7,50 3,00 10,50 3,33 7,17 2,00 8,50
6 9,00 3,00 12,00 4,00 8,00 2,40 9,60
7 10,50 3,00 13,50 4,67 8,83 2,80 10,70
8 12,00 3,00 15,00 5,33 9,67 3,20 11,80
9 13,50 3,00 16,50 6,00 10,50 3,60 12,90
10 15,00 3,00 18,00 6,67 11,33 4,00 14,00
11 16,50 3,00 19,50 7,33 12,17 4,40 15,10
12 18,00 3,00 21,00 8,00 13,00 4,80 16,20
13 19,50 3,00 22,50 8,67 13,83 5,20 17,30
14 21,00 3,00 24,00 9,33 14,67 5,60 18,40
15 22,50 3,00 25,50 10,00 15,50 6,00 19,50
16 24,00 3,00 27,00 10,67 16,33 6,40 20,60
17 25,50 3,00 28,50 11,33 17,17 6,80 21,70
18 27,00 3,00 30,00 12,00 18,00 7,20 22,80
19 28,50 3,00 31,50 12,00 19,50 7,20 24,30
20 30,00 3,00 33,00 12,00 21,00 7,20 25,80
21 31,50 3,00 34,50 12,00 22,50 7,20 27,30
22 33,00 3,00 36,00 12,00 24,00 7,20 28,80
23 34,50 3,00 37,50 12,00 25,50 7,20 30,30
24 36,00 3,00 39,00 12,00 27,00 7,20 31,80
25 37,50 3,00 40,50 12,00 28,50 7,20 33,30
26 39,00 3,00 42,00 12,00 30,00 7,20 34,80
27 40,50 3,00 43,50 12,00 31,50 7,20 36,30
28 42,00 3,00 45,00 12,00 33,00 7,20 37,80
29 42,00 3,00 45,00 12,00 33,00 7,20 37,80
30 42,00 3,00 45,00 12,00 33,00 7,20 37,80
31 42,00 3,00 45,00 12,00 33,00 7,20 37,80
32 42,00 3,00 45,00 12,00 33,00 7,20 37,80
33 42,00 3,00 45,00 12,00 33,00 7,20 37,80
34 42,00 3,00 45,00 12,00 33,00 7,20 37,80
35 42,00 3,00 45,00 12,00 33,00 7,20 37,80
36 42,00 3,00 45,00 12,00 33,00 7,20 37,80
37 42,00 3,00 45,00 12,00 33,00 7,20 37,80
38 42,00 3,00 45,00 12,00 33,00 7,20 37,80
39 42,00 3,00 45,00 12,00 33,00 7,20 37,80
40 42,00 3,00 45,00 12,00 33,00 7,20 37,80
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1.3 EL DESPIDO COMO PRIMERA MEDIDA, en lugar del cambio de
condiciones de trabajo

Ante la misma situacién en la empresa, ha convertido en mas barato despedir
a los trabajadores que, simplemente, cambiarles el horario o los dias de
trabajo, o un traslado a otra localidad:

e Si la empresa decide un cambio de condiciones que afecta al tiempo de
trabajo o un traslado, éste podria solicitar la finalizacién de su contrato con
una indemnizacion de 20 dias por afio de servicio, a costa exclusiva del
empresario.

e Por el contrario, si lleva a cabo el despido por esa misma causa —la
regulacion es la misma-, de esa indemnizacion recibiria la subvencion del
Fogasa del 40% si es empresa de menos de 25 trabajadores o es un
nuevo fijo. Soélo pagaria 12 dias por afio de servicio.

Ejemplo practico:

Una empresa pretende llevar a cabo la implantacion de un sistema de turnos pues
con ello mejora la produccién de la empresa, y conoce la posicidon contraria de los
trabajadores.

Antes de la reforma: esa causa sélo podia determinar el cambio de turnos pero no
el despido de la plantilla. En caso de llevar a cabo el cambio de turnos, el trabajador
podia acogerse a la extincion de su contrato si le perjudicaba su vida personal o
familiar, y recibir la indemnizacion de 20 dias por afo, con el maximo de 9
mensualidades.

Con la reforma laboral: Esa causa no so6lo justifica el cambio de turnos, sino
también el despido de la plantilla. Ademas, en caso de acudir al despido, la
indemnizacion seria de 20 dias por afio, pero con la circunstancia de que al ser de
menos de 25 trabajadores, el 40% la pagaria el Fogasa, de modo que el empresario
s6lo pagaria 12 dia por afio. Es decir, en caso despedir a la plantilla, en lugar de
acometer el cambio de turno, se ahorraria el 40% de la indemnizacion.

1.4 En la préctica, el coste de despedir al personal FIJO se equipara al
del personal TEMPORAL, por la subvencién del FOGASA

e Obsérvese que el coste que le supone a la empresa despedir a los
trabajadores fijos es el mismo (12 dias de salario por afio de servicio) que
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despedir a los contratos temporales, que después de 2015 también
percibiran 12 dias por afo.

e Las causas para despedir a los trabajadores fijos son tan flexibles que se
incluso son mas amplias que las que hasta ahora sélo podian justificar un
cambio de horario, o de organizacion del trabajo.

e ES LA FORMA MAS ARBITARIA IMAGINABLE DE ACABAR CON LA
DUALIDAD ENTRE FIJOS Y TEMPORALES: HA CONVERTIDO A
TODOS LOS CONTRATOS FIJOS ACTUALES EN TEMPORALES a
efectos practicos, pues el coste para el empresario es el mismo.

e Es una via indirecta para convertir en realidad el CONTRATO UNICO,
pero no para los nuevos contratos, sino para todos los trabajadores que
antes de la reforma tenian un contrato fijo.

Ejemplo practico.

Una empresa tiene exceso de produccion y pretende reducir su actividad, para lo
cual se plantea los mecanismos para despedir a los trabajadores de su plantilla,
entre los que se encuentran personal fijo y personal temporal sujeto a contrato de
obra y eventual.

- Si decide el despido del personal temporal: tiene que acreditar el cumplimiento
del plazo del contrato, es decir, el plazo sefialado en el contrato eventual, o que la
obra o servicio a concluido en el contrato de obra. Ademéas tiene que abonar
actualmente una indemnizacién de 8 dias por afio de servicio, pero que con la
reforma laboral, para los contratos posteriores a 1-01-2015 seria de 12 dias por afio.
En caso de que el trabajador demande por despido y acredite el caracter fraudulento
del contrato, lo que es una practica muy extendida, o la falta de cumplimiento del
plazo u obra, la indemnizacion seria de 45 dias por afio, mas los salarios de
tramitacion

- Si decide el despido del personal fijo: las causas para el cese son tan amplias
gue solo tiene que justificar que la reduccién de la produccion mejora la situacién de
la empresa, aunque solo sea las perspectivas de futuro, y sometido a una minima
razonabilidad. Esto tiene menos dificultades que la prueba de la legalidad y el
vencimiento de los contratos temporales. La indemnizacion en tal caso seria de 20
dias por afio para los trabajadores, pero si tiene menos de 25 trabajadores, sélo
tendria que asumir la empresa el coste de 12 dias por afo, es decir, lo mismo que el
despido de los temporales que no demandan. Si los temporales demandan y se
declara improcedente, les tendria que abonar 45 dias por afio, lo que incluso seria
superior que el despido de los fijos.
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2. EFECTOS sobre los contratos DE FOMENTO DE LA CONTRATACION
INDEFINIDA

2.1 DESPIDO EXPRES para privar de los SALARIOS DE TRAMITACION

Estos trabajadores tienen una indemnizacion en caso de DESPIDO
OBJETIVO IMPROCEDENTE inferior a la ordinaria: Solo cobran 33 dias por
afio en caso de despido objetivo improcedente, con un maximo de 24
mensualidades, en lugar de los 45 dias por afio, con un maximo de 42
mensualidades de los indefinidos ordinarios.

Sin embargo, las empresas no utilizaban esta modalidad de despido sin causa

aunque esté rebajada, por tres razones:

1. Tenian que invocar razones de funcionamiento de la empresa, y se
exponian a un juicio donde se analizaba su situacién economica, lo que
afecta a las empresas con contabilidad irregular.

2. En caso de irregularidad en el procedimiento, el despido se declaraba nulo
y no podian extinguir el contrato ni siquiera pagando una indeminizacion,
sino que opera la readmision obligatoria

3. Ademas, se generaban siempre salarios de tramitacion al no poder utilizar
el despido expres.

La reforma trata de facilitar el despido a coste mas rebajado por las siguientes
vias:

1. Amplia el colectivo de trabajadores a los que se le puede realizar
este tipo de contratacion, hasta el punto de incluye a practicamente
todos los trabajadores posibles, por lo que sera en la practica el
contrato fijo ordinario, y por tanto, con la indemnizacion rebajada de 33
dia por afio, con maximo de 24 meses.

2. Se reconoce expresamente que la empresa puede acogerse al
DESPIDO EXPRES para no tener que pagar salarios de
tramitacion.

3. Los defectos de la tramitacion del despido ya no generan la
nulidad, sino sdlo laimprocedencia.

2.2 La SUBVENCION del Fogasa al DESPIDO SIN CAUSA.
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Aunque es muy cuestionable que esto se pueda deducir de la regulacién, el
Ministerio admite que SE SUBVENCIONARA a cargo del Fogasa a la
empresa con 8 dias de salario por afio de antigiedad en el despido arbitrario
y sin causa, incluso aunque la empresa reconozca que no tiene razones para
despedir. Ello se producira en todos los nuevos contratos fijos, tanto
ordinarios como de fomento de la contratacién indefinida.

El Fondo de Garantia Salarial en modo alguno deberia realizar aportaciones
para financiar extinciones contractuales que carezcan de amparo legal, que
no estén justificadas en los motivos fijados por la Ley y que no se integran en
un plan de actuaciones para garantizar la viabilidad o la continuacién de la
actividad empresarial, o para facilitar acuerdos ante la crisis definitiva de la
empresa. En otro caso la financiacion por el FOGASA de ese tipo de
actuaciones ilicitas esta llamado a generar efectos negativos para el propio
mercado de trabajo. En efecto:

- Si la mera invocacion por el empresario de causas objetivas, aunque no las
acredite, ni las justifigue de ninguna manera, implica una obligacién del
Organismo Publico de realizar una aportacion, estamos ante un supuesto de
abono de recursos publicos para financiar una actividad ilicita, lo que plantea
serias dudas de constitucionalidad sobre los limites del legislador a la hora de
disponer de tales recursos. Hay que recordar que las prestaciones del
FOGASA, se han obtenido para atender los riesgos de insolvencia, asi como
facilitar soluciones negociadas en empresas en crisis, actualmente de menos
de 25 trabajadores.

- Con esta via se introduciria un acceso generalizado a las prestaciones del
FOGASA sin ningun tipo de control, pues bastaria la mera simulaciéon de una
causa para generar la responsabilidad del mismo, sin que hubiera posibilidad
en ningun caso de apreciar fraude de ley, pues en la practica la ley lo que
estd diciendo es que dicho fraude es objeto de cobertura con recursos
publicos.

- Se introduce una diferenciacion arbitraria entre despido improcedente por
causas objetivas, que seria objeto de financiacion publica y el despido
improcedente por causas disciplinarias o sin causas, que no seria objeto de
tal financiacion.

- Esta medida puede alterar las reglas de competencia entre las empresas,

pues implica dotar de financiacién publica a las que desean prescindir de los
cauces establecidos para el ajuste de plantilla, reduciendo la brecha de costes
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entre las empresas que cumplen adecuadamente la regulacion de la actividad
en el ambito laboral y las que prescindan de las mismas por no tener
controles, tanto publicos como sindicales para respetar dichas garantias.

- Esta prevision puede alterar toda la practica en la que se desarrollan los
despidos reconocidos como improcedentes, y que de forma solo excepcional
adoptan la denominacion —sin significado practico- de despidos objetivos.
Aungue el nimero actual de despidos objetivos reconocidos improcedentes
es poco representativo la financiacion publica de los mismos podria
reconducir a que el volumen actual de despidos reconocidos improcedentes
se canalicen de esta forma dado que sélo seria preciso incluir las palabras
“despido objetivo” para reducir el coste empresarial.

2.3 Rebaja de costes del despido sin causa en un 45% al empresario.

Este sera el coste de la estabilidad en el empleo para los nuevos contratos
fijos en casi todos los casos.

- Hasta ahora: La empresa tendria que pagar 33 dias por afio, con el
maximo de 24 mensualidades, mas salarios de tramitacion, otros3-5
meses de sueldo.

- Con lareforma laboral: La empresa sélo tiene que pagar 25 dias por
afo, y no paga salarios de tramitacion con el despido expreés.

43




[€labinete
/\ Hstudios LOS EFECTOS DE LA REFORMA LABORAL: Despido, Negociacion
@ uridicos Colectiva, Contratacion Temporal, Empleo Publico y Seguridad Social.

IV. LA REFORMA DE LA NEGOCIACION COLECTIVA:

El salario y todos los derechos laborales, mejoras y condiciones de trabajo
establecidas en los convenios colectivos del sector pueden ser desconocidos
mediante un pacto a nivel de empresa, fijando unas condiciones perjudiciales
para los trabajadores respecto a las que venia garantizado el convenio
aplicable.

Ademas, se reconoce expresamente que el empresario puede dejar de aplicar
las condiciones de trabajo establecidas en pactos o acuerdos de empresa
cuando considere que con ello mejora la situacion de la empresa.

Con estas novedades de altera profundamente el sistema de derechos
laborales establecidos tanto en los convenios sectoriales como en los pactos
y acuerdos de empresa.

1. El DESCUELGUE GENERAL del CONVENIO DEL SECTOR: La
capacidad del acuerdo de empresa para suprimir las condiciones de
trabajo establecidas en los convenios sectoriales.

La principal novedad en la reforma de la negociacion colectiva es el
predominio que se le atribuye al acuerdo de empresa para disponer de los
derechos laborales fijados en los convenios sectoriales de ambito superior.
Ello se hace mediante dos reformas legales:

- En primer lugar, eliminado cualquier necesidad de causa para llevar a
cabo esa modificacion, frente a la exigencia que venia planteando el ET de
gue era precisa la concurrencia de causas econdmicas, técnicas,
organizativas o productivas. El RDL considera que con el acuerdo se entiende
gue concurre la causa, o no es mas que una insincera forma de decir que la
causa no es necesaria.

- Por otra parte, se ha llevado a cabo una ampliacién de las materias
sobre las que el acuerdo de empresa puede disponer frente a lo establecido
en el convenio sectorial, a fin de incluir todo lo relativo a la distribucién del
tiempo de trabajo. En concreto, la modificacion sustancial de condiciones de
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trabajo prevista en convenio ahora puede realizarse —art. 41.1.b)- la relativa a
la distribucién del tiempo de trabajo. Por tanto, si bien la jornada de trabajo,
gue tiene la garantia de que si esta fijada en convenio colectivo sectorial no
puede modificarse por acuerdo de empresa, ya no comprende las cuestiones
relativas a la distribucion del tiempo de trabajo, sino solo la cuantia de la
jornada en cémputo diario, semanal o anual. Pero todos los aspectos de su
distribucion pueden ser disponibles por acuerdo de empresa que, como
hemos visto, esta exento de control judicial.

Ademas de la distribucion del tiempo de trabajo que incorporé el RDL
10/2010, la tramitacion en el Congreso de la reforma laboral afiade el cambio
de las funciones que realiza el trabajador que excedan el ambito del 39 ET.

Esto supone que el acuerdo de empresa puede descolgarse del sistema de
categorias y funciones de los trabajadores recogido en el convenio del sector,
y permitir al empresario asignhar cometidos a los trabajadores al margen de su
categoria, de su titulacion, o de su cualificacion o experiencia profesional.

De nuevo se reconoce la primacia del acuerdo de empresa sobre el convenio
sectorial, en una materia que afecta de forma directa a la formacién y a la
carrera profesional de los trabajadores, sin que se reconozca ningun limite al
cambio de funciones ni siquiera los vinculados a la titulacién, formacién o
cualificacién profesional del trabajador, y sin que sea precisa ninguna causa o
situacion de la empresa que justifique dichos cambios, como ya admite el
RDL 10/2010.

Por tanto:

1. No es precisa la concurrencia de ninguna causa: el mero acuerdo

con los representantes puede rebajar los derechos fijados en el

convenio sectorial.

Se elimina el control judicial sobre las razones de la modificacion.

Se amplian las materias que se pueden modificar: No sélo el horario,

sino también la distribucién del tiempo de trabajo (descansos, dias de

trabajo, jornada partida, permisos, etc...) y funciones, ademas de las

de régimen de turnos, sistema retributivo, incentivos, sistema de

trabajo y rendimiento, etc... No obstante, ciertas materias no

relacionadas con el tiempo de trabajo, sistema retributivo u

organizacion de la actividad no podrian ser modificadas.

4. Esto hace que los CONVENIOS SECTORIALES SON VINCULANTES
AL ACUERDO DE EMPRESA EN DOS MATERIAS:

wnN
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e JORNADA ANUAL: Pero no en horario y distribucion del tiempo de
trabajo (que es casi todo menos el numero de horas al afio).

e EN MATERIAS NO RELACIONADAS CON TIEMPO DE TRABAJO,
DISTRIBUCION, SISTEMA  RETRIBUTIVO, INCENTIVOS,
TURNOS, ORGANIZACION, lo que en la practica son determinadas
mejoras sociales o la accion social en la empresa.

5. Es una via para DESARTICULAR LA NEGOCIACION COLECTIVA Y
QUE SE NEGOCIE practicamente todo a NIVEL DE EMPRESA.

Ejemplo practico:

Un convenio colectivo sectorial fija que la jornada de trabajo se tendria que realizar
de lunes a viernes, en régimen de jornada continua. Una empresa pretende implantar
un régimen de trabajo continuad los 7 dia de la semana, en régimen de jornada
partida.

Antes de la reforma, no era posible que un acuerdo de empresa implantara un
régimen de trabajo como el pretendido por el empresario, pues afectaba al régimen
de la jornada de trabajo. Ciertamente la jurisprudencia habia venido discutiendo
hasta donde alcanzaba la jornada, que no se podia modificar, y donde empezaba el
horario, que si se podia modificar por acuerdo de empresa, pero las materias
expuestas se aproximan sin duda al concepto de jornada de trabajo, salvo la relativa
a la de la jornada partida, que mucho tribunales consideran mera cuestién de horario.

Por tanto, so6lo podia implantar la jornada partida, y ademas precisaba la
concurrencia de causas justificativas para mejorar la situacion de la empresa, por lo
gue si no concurrian, el acuerdo de empresa podria ser nulo si era impugnado
judicialmente.

Con la reforma, en primer lugar, esta claro que todas esa materias son distribucion
del tiempo de trabajo y se pueden modificar por el acuerdo de empresa. Ademas, no
precisa ninguna causa y no es posible un control judicial sobre las razones tomadas
en consideracion para modificar el convenio del sector.

2. EL DESCUELGUE SALARIAL: El acuerdo de empresa para la
aplicacion de un salario inferior al fijado en el convenio sectorial.

También se amplia la capacidad del acuerdo de empresa para fijar un
régimen salarial inferior al establecido en el convenio del sector con las
siguientes novedades:
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1. Se eliminan los dos mecanismos para impedir abusos en la rebaja del
salario a nivel de empresa:
1. Laregulacién necesaria del Convenio Sectorial.
2. El control de la Comision Paritaria del convenio sectorial.

En la regulacion que ofrecia hasta ahora el ET, el régimen del descuelgue era
una materia en la que tenia preferencia la regulacién que hiciera el convenio
sectorial, pero ahora desaparece esa alusién, e igualmente se suprime la
intervencion de la Comision Paritaria del convenio que se va a inaplicar,
eliminando las dos garantias que pretendian impedir el abuso en la rebaja
salarial.

2. Se amplian las causas por las que se puede dejar de aplicar el
salario: Se admiten las perspectivas econdémicas de la empresa,
aunque su situacion actual no genere problemas de viabilidad. Esto
supone admitir igualmente el descuelgue preventivo, con la mera
prevision, practicamente indemostrable, de que la situacién de la empresa
podra evolucionar en el futuro de manera negativa.

De esta forma se dejan las puertas abiertas para que se negocie el salario a
nivel de empresa, por debajo de lo que establece el convenio sectorial, o que
afecta a los costes laborales, tanto salariales como a las cotizaciones
sociales, sin que el convenio sectorial disponga de elementos o recursos para
controlar, verificar o restringir dicha posibilidad.

3. El control judicial es muy limitado: Es impensable que el juez rechace el
criterio de los representantes de que la empresa puede ver alterada sus
perspectivas econémicas en el futuro.

Ejemplo practico.

Un convenio de sector fija un salario medio para los trabajadores de 1.450 €,
lo que una empresa considera excesivo y pretende implantar un salario
inferior.

Antes de la reforma: El acuerdo de los representantes tenia que ajustarse a
lo que estableciera el Convenio del Sector, que deberia regular el
mecanismos del descuelgue, fijando elementos objetivos muy concretos para
considerar si se podia 0 no llevar a cabo esa rebaja salarial. Ademas, en el
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nuevo salario la Comision Paritaria se reservaba la posibilidad de emitir
informe vinculante o no.

Con la reforma laboral: La empresa puede alcanzar un acuerdo con los
representantes de los trabajadores, y la Unica razon que tiene que concurrir
es que la aplicaciéon del salario podria dafiar la situacion o las perspectivas de
la empresa, es decir, ni siquiera tiene que acreditar la empresa un dafo
actual. En la practica, es poco menos que imposible que un 6rgano judicial
anule ese acuerdo pues las perspectivas de la empresa no precisan de una
prueba concluyente, y se basan en una mera conjetura que en muy pocos
casos se puede descartar.

3. El reconocimiento del poder empresarial para INCUMPLIR LOS
PACTOS Y ACUERDOS DE EMPRESA.

Otra de las novedades decisivas introducidas en el RDL 10/2010, es que se
priva de eficacia vinculante para el empresario del conjunto de los pactos y
acuerdos de empresa que se hubieran suscrito con los representantes de los
trabajadores o las organizaciones sindicales, al poder ser desconocidos por el
empresario si con ello mejora la situacion de la empresa, aunque no tenga
una situacion de crisis ni problemas de viabilidad.

Se trata de una solucién legal que viene a poner en tela de juicio la eficacia de
todo el conjunto de acuerdos sobre materias concretas que se celebran en el
ambito de la empresa, entre los que, no olvidemos, se incluyen los acuerdos
derivados de ERE o los acuerdos de fin de huelga.

Y mas que afectar a los nuevos acuerdos, que quedarian inmunizados frente
a la decision del empresario con la expresa invocacién de que se han
negociado de conformidad con el Titulo Il ET, afecta a todos los derechos
laborales fijados en acuerdos de empresa anteriores al RDL que no han sido
explicitas en este particular, pero que ahora es decisivo para determinar su
eficacia.

Por tanto:

1. Se reconoce expresamente que los pactos y acuerdos de empresa
pueden ser modificados unilateralmente por el empresario, a los que

48




[€labinete
/\ Hstudios LOS EFECTOS DE LA REFORMA LABORAL: Despido, Negociacion
@ uridicos Colectiva, Contratacion Temporal, Empleo Publico y Seguridad Social.

expresamente no se les hubiera atribuido el caracter de convenio
colectivo.

Afecta a todos los pactos y acuerdos, aunque se negocien con la
mayoria sindical: Comité, Delegados, Sindicatos mayoritarios. (No
s6lo a los extraestatutarios)

EFECTOS PRACTICOS:
- Ya no precisa Acuerdo con los representantes de los trabajadores.
- Afecta a todas las materias.
- Se justifica el incumplimiento ante simples razones de MEJORA
EMPRESARIAL: No es preciso crisis ni dificultades para el empleo,
sino simples mayores ingresos, beneficios, etc...

Para evitar estos efectos, es imprescindible que los acuerdos a nivel de
empresa se negocien por las mayorias exigidas para la negociacion
colectiva, y sobre todo, que se denominen como Convenios de Empresa, 0
como pactos modificativos del Convenio de Empresa, registrandose como
convenios colectivos y no como simples acuerdos.

Aunque se trata de una cuestion en casi todos los casos meramente
formal, pues se negocian por las mayorias sindicales sin exclusion
indebida de ningun sujeto legitimado, ahora esta claro que el nombre que
se le de al acuerdo es importante: Si es convenio colectivo estatutario no
lo podra modificar unilateralmente el empresario, sino que sera preciso,
siempre, el acuerdo con los representantes de los trabajadores. Por el
contrario, si se le denomina acuerdo de empresa, se podria dejar de
aplicar si la empresa invoca la modificacion colectiva de las condiciones de
trabajo.
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V. LA REFORMA DE LA CONTRATACION TEMPORAL.

1. EL CONTRATO DE OBRA O SERVICIO DETERMINADO: Plazo méaximo
de 3 anos.

En la regulacion hasta ahora del ET el contrato de obra no tenia un plazo
determinado de duracion, sino el que durara la propia obra o servicio. En la
nueva regulacion legal, En el texto definitivo del RDL 10/2010 se amplia el
periodo para adquirir la fijeza de 2 a 3 afos.

Tras la tramitacion parlamentaria, se restringe la conversion en trabajadores
fijos a los empleados temporales que encadenen contratos de obra y servicios
durante tres afios y hayan realizado «idéntica actividad y en el mismo
puesto», ampliables a 12 meses mas (ahora se cuenta que fuera en la misma
empresa).

Del mismo modo, se elimina el tope de tres afios de duracion en los contratos
de obra y servicio para los proyectos de investigacién universitaria.

Se olvida la reforma de abordar la cuestion decisiva del contrato de obra o
servicio vinculado a contratas, y que la jurisprudencia ha admitido de forma
generalizada. Por ello se permite una forma de precariedad laboral de los
trabajadores a pesar de que estén desarrollando cometidos que son
permanentes y necesarios para la actividad de las empresas. Esta via artificial
de precariedad, a pesar de la continua propuesta sindical de ponerle fin
mediante la oportuna reforma, se sigue manteniendo en toda su dimension.

2. ENCADENAMIENTO DE CONTRATOS TEMPORALES.

Se mantiene el texto del proyecto en materia de encadenamiento de contratos
temporales, con la incorporacién de limites en caso de cambio de puesto,
grupo de empresas o subrogacion, lo que en la legislacién vigente hasta
ahora no aparecen.
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Sigue sin regularse la rotacion de trabajadores en el mismo puesto, lo que se
deja a la negociacion colectiva. Esto pone en evidencia que queda abierto el
principal obstaculo que existe para frenar el abuso en la contratacion
temporal, pues la empresa puede sobrepasar el limite de los 24 meses con la
sustitucion del trabajador por otro distinto. La rotacion de trabajadores se
acepta que continle configurandose como la principal via en nuestro sistema
para expulsar a los trabajadores de su puesto de trabajo mediante un despido
sin ningun tipo de control ni garantias, y ademas sobrecargar el gasto del
sistema de proteccion por desempleo.

3.Indemnizacioén por fin de contratos temporales:

Se eleva de 8 a 12 dias, igual que en el proyecto de RDL, pero a diferencia de
éste se amplia el periodo transitorio para que tenga lugar el abono de la
indemnizacién de 12 dias por afio. Se trata de un periodo excepcionalmente
largo, pues solo operara definitivamente para los contratos que se suscriban a
partir del dia 1 de enero de 2015. Con ello se elevan a cinco afios el periodo
transitorio cuando en el proyecto de RDL eran cuatro.

La reforma solo tiene algun sentido practico para los contratos que se
celebran a partir del 1 de enero de 2012, a los que se les asigna 9 dias de
salario por afio de servicio como indemnizacion en lugar de los 8 actuales. Y
se eleva en un dia para cada afio sucesivo, 2013 y 2014, para llegar
finalmente al 1 de enero de 2015 con 12 dias.

Es evidente la debilidad de este mecanismo para restringir la contratacion
temporal, o para garantizar los derechos del trabajador ante la pérdida de su
puesto de trabajo, pues la cuantia no sélo en términos generales es muy
reducida sino que su periodo de aplicacion se difiere a los contratos de futuro,
y sOlo es plenamente operativa a los contratos temporales firmados a partir de
2015. Ademés, con tal periodo transitorio no se puede descartar una
reconsideracién de la propia medida lo que se deja en manos de de que sea
asumida por la siguiente legislatura.

Por otra parte, en la regulacion del fin de los contratos indefinidos no fijos de
las Administraciones Publicas, la cobertura de la plaza se configura como
causa de despido, pero no se contempla la posibilidad de abonar ni siquiera la
indemnizacion por fin de contratos temporales.
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VI. LAS REFORMAS EN EL EMPLEO PUBLICO.

Aunque la reforma introducida por el RDL 10/2010 no afecta de forma directa
al empleo publico, lo cierto es que conviene resaltar dos medidas que al
aplicarse a las Administraciones Publicas, ponen en tela de juicio el derecho a
la estabilidad en el empleo de los empleados publicos sujetos a contrato fijo, y
a los derechos constitucionales en el acceso al empleo publico.

1. La REBAJA SALARIAL a los FUNCIONARIOS Y TRABAJADORES del
Sector Publico

El RDL 8/2010, de 20 de Mayo, por el que se adoptan medidas
extraordinarias para la reduccién del déficit publico (BOE 24-05-2010),
incorpora lo que se ha venido en llamar el mayor recorte de derechos sociales
establecido por una norma de la democracia. Las medidas mas destacadas
consisten en una reduccion del 5 por ciento de las retribuciones del conjunto
del personal del sector publico, asi como la congelacion del importe de las
pensiones publicas del Sistema de Seguridad Social, excluyendo la
revalorizacion durante 2011, ademas de la supresion de los importantes
incentivos econdmicos al nacimiento de hijos, la limitacion de los efectos de
las ayudas derivadas de la Ley de Dependencia, y restricciones en relacion
con la jubilacién parcial.

En relacién con la medida relativa a la reduccion de retribuciones del conjunto
de los empleados publicos, supone alterar todo el sistema de negociacion
colectiva que fija las condiciones de trabajo, tanto del personal funcionario
como laboral, incluyendo al de las distintas administraciones publicas,
entidades y organismos, y con una aplicacion matizada sobre determinadas
empresas publicas.

Desde CC.OO. se han ejercido acciones para la declaracion de la lesion de la

libertad sindical, y la anulacién del RDL 8/2010 por considerar que supone un
incumplimiento de los acuerdos sindicales firmados sin razones justificativas
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para ello, y sin dar cumplimiento al derecho a la negociacion colectiva de las
organizaciones representativas de los empleados publicos antes de acometer
una modificacion de sus retribuciones, con efectos tan drasticos como los
expresados.

Ademas, el tratamiento al personal laboral es particularmente discriminatorio,
por cuanto ha supuesto en la practica la aplicacion de una rebaja del 5% en la
noémina para todos los trabajadores, sin aplicar la misma medida prevista para
los funcionarios consistente en una rebaja proporcional en funcién de su nivel
de ingresos.

2. EL DESPIDO OBJETIVO O COLECTIVO DE LOS TRABAJADORES
FIJOS DE LAS ADMINISTRACIONES PUBLICAS:

Consideramos muy discutible que se puedan tramitar despidos colectivos y
objetivos por las Administraciones Publicas, y en todo caso, habria que aplicar
las garantias adicionales que contempla el Estatuto Basico del Empleado
Pdblico, como es la tramitacion de un Plan de Ordenacién de Recursos
Humanos, que afecte no sélo al personal laboral sino también al funcionario y
se contemple medidas organizativas y no extintivas.

Sin embargo, existen numerosos planteamientos doctrinales y judiciales que
admiten, sin mas, la aplicacion de las causas del despido objetivo o colectivo
a las Administraciones Publicas.

Esto supone que, con la reforma laboral, al llevar a cabo la ampliaciéon de las
causas de despido colectivo u objetivo deja la puerta abierta al despido de los
trabajadores fijos de las Administraciones en tres casos:

1. Administraciones o0 entidades con déficit presupuestario (Causas
econdmicas). Ya no es preciso que se cuestione la viabilidad de la entidad,
gue era la principal razébn para no aplicar esta causa a las
Administraciones Publicas, y ademas, el déficit se convierte en causa
automatica de cese, lo que deja abierta la posibildad de que el despido de
trabajadores fijos se convierta en una medida para reducir el déficit
publico. No asi respecto de los funcionarios.

2. Administraciones que acudan a la privatizacion de los servicios para

ahorrar costes (Causas Organizativas), que podria ampararse en la mejora
gue supone para la situacion de la entidad. Al no precisarse que para el

53




[€labinete
/\ Hstudios LOS EFECTOS DE LA REFORMA LABORAL: Despido, Negociacion
@ uridicos Colectiva, Contratacion Temporal, Empleo Publico y Seguridad Social.

despido la entidad tenga problemas de viabilidad, se facilita la aplicacion
de la causa a las Administraciones Publicas que introduzcan la sustitucion
de empleo propio con empleo a traves de contratas y subcontratas.

3. La utilizacion del despido por absentismo, que permite el cese de los
trabajadores cuando falte el 20% de su jornada habil en dos meses
consecutivos, o del 25% en cuatro meses discontinuos dentro de un
periodo de doce meses aunque las faltas estén justificadas por razén de
padecer procesos de IT. Esto supone que, en la practica, lo maximo que
puede estar de baja un trabajador son:

- 8 dias en un periodo de dos meses consecutivos.
- 21 dias a lo largo de un afio.

No se computan las bajas por IT derivada de accidente de trabajo, la
maternidad, ni tampoco si la baja tiene una duracién superior a 20 dias.

Se les ofrece a las Administraciones una via para extinguir los contratos a los
trabajadores fijos por el s6lo motivo de padecer procesos de Incapacidad
Temporal, aunque se encuentre justificada debidamente. El despido de los
trabajadores por razén de su enfermedad es otro supuesto de manifiesta
inconstitucionalidad de la reforma laboral.

3. DESPIDO DE LOS TRABAJADORES INDEFINIDOS NO FIJOS DE LAS
ADMINISTRACIONES Y ENTIDADES PUBLICAS.

En la regulacion de la reforma laboral se detalla la situacion en la que se
encuentran los trabajadores indefinidos no fijos de las Administraciones, es
decir, aquellos que han superado un proceso selectivo pero la Administracion
ha incurrido en fraude de ley y se ha declarado nulo el contrato temporal.

Segun la regulacién, estos trabajadores no pasan a ser fijos, sino que la
Administracion tiene obligacion de llevar a cabo la cobertura de su plaza por
el procedimiento reglamentario. Ahora se aclara que cuando esto suceda,
sera causa de extincion del contrato.

Con ello se deja la puerta abierta que el despido de estos trabajadores, que
pueden llevar prestando servicios durante muchisimos afios, se puede llevar
tras la cobertura de su plaza sin que la administracion tenga que tramitar un
despido objetivo con el abono de la indemnizacion correspondiente, y sin tan
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siquiera abonar la indemnizacion prevista para la finalizacion de los contratos
temporales.

Se trata de un privilegio de las Administraciones que carece por completo de
justificacion, que llega al extremo de que el fraude en la contratacion temporal
ha supuesto que la Administracion se ahorre la indemnizacion por fin del
contrato temporal, y que convierte a estos miles de trabajadores en
trabajadores precarios.

4. ETTs para cubrir las BOLSAS DE CONTRATACION TEMPORAL en las
administraciones publicas:

En materia de Empresas de Trabajo Temporal, se incorporan determinadas
garantias en cuanto a la equiparacion efectiva de las condiciones de los
trabajadores cedidos, y se impone la responsabilidad de la empresa usuaria
en la indemnizacioén por despido, lo que ya planteaba el proyecto.

Pero lo mas llamativo de la reforma laboral es que suprime todas las
restricciones que habia para contratar con ETTs, salvo en materia de puestos
peligrosos, si bien flexibiliza los requisitos para que los trabajadores cedidos
puedan cubrir dichos puestos a pesar de su peligrosidad.

En particular, por esta via se vienen a dejar sin efecto las restricciones que a
las ETT’ s venia estableciendo la Ley 30/2007 de Contratos del Sector Publico
para prestar servicios en las Administraciones Publicas —Disposicién Adicional
Quinta-. Por tanto, a partir del afio 2012, las Administraciones Publicas podran
hacer un uso general de la contratacion con ETT's como férmula alternativa a
la contratacién directa de personal temporal.

Esto tiene como efecto practico que las ETTs pueden sustituir a las bolsas de
empleo en las Administraciones Publicas. Puede ser un estimulo para las
Administraciones utilizar a las ETTs en lugar de efectuar una convocatoria
publica, que es ademas un ambito de participacion sindical, y se evitan la
reclamaciones que puedan formular los interesados contra el proceso
selectivo.

Es una inaceptable formula de contratacion de empleo publico, sin someterse
a las garantias constitucionales de igualdad, mérito y publicidad. Con ello se
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incurre igualmente en manifiesta inconstitucionalidad al saltarse todas las
garantias establecidas en la propia Constitucién y en el Estatuto Basico del
Empleado Publico para la contratacion de personal en las Administraciones y
Entidades del Sector Publico.
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VIl. LA REFORMA DE LA SEGURIDAD SOCIAL

1. LA CONGELACION DE LA PENSIONES.

Al inicio de cada anualidad, las pensiones de Seguridad Social, se han venido
actualizando conforme al indice de precios al consumo previsto por el
Gobierno para el nuevo afio en curso —revalorizacién conforme al “IPC
previsto”™-. Aunque suele hablarse de “revalorizacion de las pensiones”, y asi
lo denomina la propia legislacion, no se trata en realidad de un incremento del
valor de la pension, sino de una férmula que pretende precisamente lo
contrario, evitar la pérdida de valor, manteniendo el poder adquisitivo de los
pensionistas frente a la inflacion o subida de los precios que experimentan
bienes y servicios en el mercado.

De otro lado, cuando finalizado el afio resultaba que el IPC previsto por el
Gobierno, es inferior al IPC real, que sélo puede conocerse al final de cada
anualidad; el pensionista tiene derecho a percibir una paga Unica que le
compensa de esta desviacion entre el IPC previsto y el IPC real que se daba
al final de cada afio.

La reforma introducida por el RDL 8/2010 elimina la revalorizacion de las
pensiones contributivas para el afio 2011, en funcion del IPC previsto.

Igualmente, suprime el derecho a la paga Unica para corregir la desviacion
entre el IPC previsto para el afio 2011 y el IPC real que finalmente resulte
para esa anualidad, y que los pensionistas hubieran percibido, como ha sido
la ténica general en el mes de enero del siguiente afio.

Esta medida afecta tanto a las pensiones contributivas del Sistema de la
Seguridad Social, como del Sistema de Clases Pasivas, a excepcion, en
ambos casos, de las pensiones minimas, asi como las pensiones no
contributivas y pensiones SOVI.

Estamos por tanto ante una medida que supone privar de la garantia legal
gue preserva el mantenimiento del poder adquisitivo de la pension, y por
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tanto, determinara una reduccion de su capacidad de compra en funcién de
como evolucione el IPC durante el afio 2011.

2. EI AUMENTO SORPRESIVO del periodo exigido para ACCEDER A LA
JUBILACION ORDINARIA.

Se suprime el periodo de implantacion paulatina de la exclusion del computo
de los dias correspondientes a las pagas extraordinaria como dias cotizados a
los efectos completar la cotizacion minima para causar derecho a la pension
de jubilacién ordinaria.

Para acceder a la pension de jubilacion se exigen 15 afios de carencia o de
cotizacion minima la Seguridad Social. Tradicionalmente, las dos pagas
extraordinarias anuales, equivalentes a un mes de salario cada una de ellas,
computaban como dias de cotizacion -30 dias de cotizacion por cada paga-,
de modo que por cada afio natural trabajado a tiempo completo, se
computaban 14 meses cotizados. Asi; con algo menos de 13 afios de trabajo
a tiempo completo, era suficiente para completar los 15 afios de cotizaciones
necesarias para obtener una pension de jubilacion.

La Ley 40/2007, que entré en vigor el 1 de enero 2008, vino a endurecer los
requisitos de acceso a la pensién de jubilacién, excluyendo la cotizacion por
pagas extraordinarias del cémputo del periodo minimo de cotizacion para
acceder a la pension de jubilacién, lo que en la practica implica que en el caso
de un trabajador a tiempo completo, éste tenga que trabajar durante un
periodo superior a dos afios mas, para devengar la pensién de jubilacién.
Habida cuenta del caracter traumatico de la medida, que dejaba fuera del
derecho a la pension de jubilacion a quienes el dia anterior a su vigencia
reunian el requisitos de cotizacion minima para causar el derecho, se
establecio un periodo transitorio de implantacién gradual y progresiva que se
prolongaba durante seis afios. Concretamente por cada modulo de seis
meses, desde la entrada en vigor de la reforma se irian exigiendo 77 dias mas
de cotizacion, hasta terminar exigiendo los 15 afios de cotizacion sin computo
de pagas extra a partir de enero 2013. En el caso de trabajadores a tiempo
parcial, el régimen transitorio podria prolongarse mas alla de 2013, en funcion
de la jornada de trabajo que se realizaba.

Con la reforma a la que ahora aludimos del RDL 8/2010, se elimina este

periodo de transitoriedad o implantacion gradual y progresiva de la exclusiéon
de los dias de pagas extra en el del computo del periodo minimo de
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cotizacion para causar derecho a la pension de jubilacion, de modo que en la
actualidad es necesaria una cotizacion de 15 afos, tanto para trabajadores a
tiempo completo como trabajadores a tiempo parcial.

Ejemplo practico:

Un trabajador acredita 14 afios de cotizacibn a la Seguridad Social.
Cumplidos 65 afios en septiembre 2010, solicita la pension de jubilacion.

Sin la reforma, el trabajador podria jubilarse con derecho a percibir la
correspondiente pension de jubilacion de la Seguridad Social.

Con la reforma, el trabajador no tiene derecho a la jubilacién, y seria
necesario un afio mas de cotizaciéon a la Seguridad Social -15 afios cotizados-
, para poder reunir el requisito de cotizacion minima que le permite acceder a
al jubilacion parcial. En el caso de que se tratara de un trabajador a tiempo
parcial, completar 365 dias de cotizacion, podria suponerle trabajar durante
mas de un afo o incluso durante varios aflos mas.

3. EL RETRASO en el acceso ala JUBILACION ANTICIPADA PARCIAL

La reforma deroga el periodo transitorio de implantacion paulatina de las
reformas en materia de jubilacion parcial establecidas por al Ley 40/07.

La Ley 40/07, restringio el acceso de los trabajadores a la jubilacion parcial,
mediante el endurecimiento de los requisitos que se exigian, y el
establecimiento de nuevos requisitos. Asi con anterioridad a la vigencia de
esta Ley 40/07, podia acceder a la jubilacion parcial cualquier trabajador por
cuenta ajena con 60 afios de edad, que concertara con su empresa una
reduccion de su jornada de trabajo, y fuera sustituido por un nuevo trabajador
de relevo. Sin embargo, con la Ley 40/07 se elevd con caracter general —
salvo para los afiliados al mutualismo con anterioridad al 1 de enero 1967- la
edad de jubilacion parcial a los 61 afios, ademas de imponer nuevas
condiciones, como que el trabajador tenga 30 afios de cotizacion a la
Seguridad Social, y una antigledad en la empresa de al menos los 6 afios
inmediatamente anteriores a la fecha de la jubilacion parcial. No obstante, se
establecia un periodo transitorio de implantaciéon progresiva y gradual de
estas reformas, que en el caso de la edad de jubilacién parcial se prolongaba
hasta siete afios.
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La Reforma del RDL 8/2010 elimina ese periodo transitorio, y a partir del 27
de mayo 2010, son exigibles en todo su alcance los requisitos de jubilacion
parcial en la Ley introducidos por la Ley 40/07.

No obstante, y como excepcidén temporal anicamente en lo relativo a la edad
de acceso a la jubilacion parcial se va a permitir la jubilacion parcial antes de
los 60 anos de edad, a los trabajadores afectados por compromisos
adoptados en expedientes de regulacion de empleo o por medio de
Convenios y acuerdos colectivos de empresa, aprobados o suscritos con
anterioridad al 27 de mayo 2010.

La edad exigida en este contexto sera la de 60 afios 0 60 afios y seis meses,
dependiendo de que el contrato de relevo lo sea a tiempo completo o a tiempo
parcial respectivamente.

El plazo méximo durante el cual podra accederse a la jubilacion parcial antes
de los 60 afios, en base a esta excepcion, sera el 31 de diciembre 2012.

Ejemplo préctico:

Sin la reforma, un trabajador que en el afio 2010 pretendiera acceder a la
jubilacion parcial; precisaria contar con una edad de 60 afios y 4 meses;
acreditar una antigiiledad en la empresa de 4 aflos inmediatamente anteriores
a la fecha de jubilacion parcial; y tener en su haber 24 afios de cotizacion a la
Seguridad Social.

Con la reforma, el mismo trabajador que en el afilo 2010 pretenda acceder a
la jubilacion parcial, precisa haber cumplido los 61 afios de edad, acreditar
una antigiedad en la empresa de 6 afos inmediatamente anteriores a la
fecha de jubilacion parcial; asi como 30 afos de cotizacion a la Seguridad
Social.

No obstante, y hasta el 31 de diciembre 2012 si existiese un acuerdo en ERE,
Convenio o acuerdo colectivo de empresa, en los que se establecieran
compromisos de jubilacion parcial, el trabajador podria jubilarse parcialmente
a los 60 afios y seis meses, 0 bien a los 60 afios si el contrato de relevo que
concierte la empresa con el sustituto lo es a tiempo completo.

No obstante, la aplicacion que viene haciendo el Instituto Nacional de la
Seguridad Social de esta prevision es completamente restrictiva, hasta el
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punto de no admitir que los convenios sectoriales puedan reconocer los
compromisos de jubilacion a los 60 afios, sino solamente al convenio de
empresa.

4. El previsto RETRASO DE LA EDAD DE JUBILACION A LOS 67 ANOS.

Tal y como consta en el plan de estabilidad econémica aportado por el
Gobierno Espafiol a la Unidon Europea en el mes de Marzo de 2010, y que el
se viene admitiendo reiteradamente ante los medios de comunicacion, se
prevé una nueva reforma del sistema de pensiones para antes de fin de afio,
gue se va a ser realizada al margen del Dialogo Social, y cualquier tipo de
negociacion con los Sindicatos.

Entre las medidas que se pretenden tratar se encuentra una reforma
sustancial de la pension de jubilacién, en el mismo sentido que ya figuraba en
un informe propuesta aprobado por el Gobierno en enero de este afio y en el
gue destacaba una doble intencion: retrasarla edad de jubilacién a los 67
afos y reducir la cuantia de las pensiones de jubilacion, mediante el aumento
de los afios con los que se calcula la pension.

El retraso de la edad de jubilacién a los 67 afios se combina con otra medida,
como es permitir que los planes de pensiones si puedan tener efectos para
reconocer la pension de jubilacion a partir de los 65 afios. Esto supone, en la
practica, que solo se puedan jubilar a los 65 afios los que cuenten con un plan
de pensiones que cubra dicho periodo, lo que significa, que esos dos afios de
pension de jubilaciébn se han privatizado, gestionandose sus recursos por
manos privadas, y que sOlo protege a los colectivos con mas capacidad
economica.

En los ultimos dias, proliferan las declaraciones del Ministro de Trabajo,
intentando legitimar los cambios que se pretenden realizar al margen de
cualquier tipo de negociacion con los Sindicatos, y que llega a calificar de
“razonables”, preparando a la opinion publica para un endurecimiento del
acceso a la jubilaciéon y una devaluacion de al pensién, que se intenta vender
falsamente como imprescindible e inevitable.

El incremento de la edad de jubilacion de los 65 a los 67 afos, conllevara que
el trabajador deba aguardar dos afios mas, hasta los 67 afios para poder
acceder a la pension de jubilacion ordinaria. Durante estos dos afios, el
trabajador deberd permanecer en activo, y continuar trabajando por un doble
motivo: porque precisara de la percepcién de su salario para sobrevivir, y
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porque de cesar en su trabajo la pension de jubilacion que finalmente
resultara al cumplir los 67 afios seria inferior a la que le hubiera correspondido
percibir a los 65 afios.

Ejemplo practico:

Mediante un expediente de regulacion de empleo que afecta a la totalidad de
la plantilla, un trabajador es despedido con 63 afios de edad. Tras el cese se
le reconoce una prestacion contributiva por desempleo en duracion maxima
de dos afos, que pasa a percibir hasta que se extingue, una vez cumplidos
los 65 afos.

Sin la reforma, y una vez cumplidos los 65 afios de edad el trabajador tendra
derecho a la pension ordinaria de jubilacién, cuya cuantia no se vera
mermada por el hecho de que durante los dos ultimos afios haya estado sin
trabajo, ya que durante la prestacion por desempleo, el SPEE ha cotizado a
la Seguridad Social.

Con la reforma, cumplidos los 65 afios el trabajador no tiene derecho a
pension de jubilacién ordinaria, por lo que una vez extinguida la prestacion por
desempleo, careceria de renta alguna. Ante esta tesitura el trabajador, y si asi
se regulara tendria tres opciones:

- Solicita y percibir el subsidio por desempleo para mayores de 52 afios
durante dos afios. Esta opcion esta reservada solo a las situaciones de mayor
necesidad, ya que para ser acreedor del subsidio se precisa carecer de rentas
superiores al 75% del SMI excluidas pagas extraordinarias — unos 475 euros
en 2010-. Por otra parte, el subsidio con ninguno o un familiar a cargo sélo
ascenderian, al 80 % del IPREM — unos 426 euros mes-. Cumplidos los 67
afios y solicitada la pensidon de jubilacién, ésta experimentaria una
disminucién en su cuantia, por la disminucion de la cotizacién durante los dos
afos anteriores a la jubilacion ordinaria.

- Solicitar, si asi se previera, una jubilacion anticipada, que exige para ser
posible 30 afios de cotizacion minima. Esta férmula llevaria aparejada una
disminucién de la pension de jubilacibn, como regla general, de un 8 por
ciento por cada afio que falte al trabajador para alcanzar la edad ordinaria de
jubilacion -67 afios-. Asi en nuestro caso, si el trabajador que accede a la
jubilacion ordinaria a los 65 afios tiene derecho a una pension de 800 euros
mensuales; en el caso del trabajador que se jubilara anticipadamente a los 65
afos, la cuantia de la pension inferior en 128 euros, es decir percibiria 672
euros.

62




[€labinete
/\ Hstudios LOS EFECTOS DE LA REFORMA LABORAL: Despido, Negociacion
@ uridicos Colectiva, Contratacion Temporal, Empleo Publico y Seguridad Social.

La tercera hipétesis, seria la de que el trabajador no tuviera derecho al
subsidio por desempleo, ni tampoco a la jubilacion anticipada. En este caso y
durante los dos afios que deben transcurrir para que el trabajador alcance la
edad de 67 afios y pueda acceder a la pension de jubilacion ordinaria, si el
trabajador no encuentra trabajo, debera subsistir con sus medios personales.
Alcanzada la edad de jubilacién, la pension se veria reducida, al no haber
existido cotizaciones en los dos ultimos afios anteriores a la pension de
jubilacion.

En definitiva, el incremento de la edad de jubilaciébn que se preconiza, no
solamente conlleva la prolongacion durante dos afios mas de la vida laboral
del trabajador, sino que en muchos casos también implicard una disminucion
de la cuantia de la pension a recibir.

Ademas, el anuncio del Gobierno altera el Pacto de Toledo y genera una
alarma injustificada y, ademas, que recorta el gasto en prestaciones en hasta
2 puntos del Producto Interior Bruto, es decir en unos 20.000 millones de
euros, en las dos proximas décadas.

Al retrasar la edad de retiro laboral se evitara la entrada en el mercado de
trabajo de muchos jovenes. Segun los célculos de Comisiones Obreras, son
entre 250.000 y 270.000 las personas que se jubilan al afio y, aunque algunos
de estos empleos no se ocupan o se cubren a través de rotaciones dentro de
la empresa, "una buena parte de ellos los ocupan jovenes", apunta el
responsable de Seguridad Social de CCOO

Las propuestas del Gobierno son regresivas, porque cualquier trabajador
necesitaria mas de 15 afios de cotizacion para tener derecho a una pension;
insolidarias, porque carga los recortes sobre los futuros pensionistas;
equivocadas, porque se centran en el gasto de la Seguridad Social y no en los
ingresos, e incumplen compromisos ya adquiridos para incrementar las
aportaciones publicas a la financiacion del sistema; vy, finalmente,
imprudentes, Porque amenazan con quebrar el consenso politico y social
necesarios para la estabilidad del sistema.

5. El previsto incremento del PERIODO DE CALCULO DE LA PENSION
DE JUBILACION como via para REDUCIR SU CUANTIA
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En la actualidad la pension de jubilacion se determina conforme al promedio
de las cotizaciones a la Seguridad Social realizadas por el trabajador en los
guince afios anteriores a la fecha de jubilacion. La segunda reforma que
pretende llevarse a cabo en la pension de jubilacion, consiste en incrementar
cinco afios mas el nimero de afios cuyas cotizaciones deben promediarse
para calcular la cuantia econémica de la pension de jubilacién, que pasaria de
ser de 15 afios en la actualidad a 20 afios; es decir, que para calcular la
pension de jubilacion se computaran las cotizaciones a la Seguridad Social
durante los 20 udltimos afios anteriores a la fecha de la jubilacion, y el
resultado se dividiria entre el tiempo de esos 20 afios.

Se trata de una medida perniciosa, dirigida exclusivamente a reducir la
cuantia de la pension de jubilacion; lo que tiene lugar por dos razones:

- Los ultimos afios trabajados son con caracter general los afios en los
gue mayor es la cotizacién del trabajador, ya que goza de una mayor
antigiiedad en la empresa, al tiempo que la experiencia y el desarrollo de su
profesién la ha permitido ocupar puestos de trabajo pertenecientes a grupos
profesionales o categorias superiores. Al ser las cotizaciones habidas entre
los 15 y los 20 afios anteriores a la jubilacion inferiores a los afios de
cotizacidbn mas recientes; el promedio de la cotizacién de los ultimos 20 afios
disminuye la cuantia final de la pension.

- Habra trabajadores que por haberse incorporado tardiamente al
mercado de trabajo, o por haber tenido interrupciones en su vida laboral no
alcancen a tener 20 afios de cotizaciones anteriores a la fecha de jubilacion.
Del mismo modo, cuando mayor es el periodo de los afios de referencia para
calcular la cuantia de la pension, mayores posibilidades de que dentro del
mismo existan intervalos en los que no se haya cotizado. Y todos estos
intervalos sin cotizacion que se pueden producir por diferentes causas,
reducen el promedio de la cotizacion de los afios anteriores a la jubilacion.

Ejemplo préctico:

Un trabajador con 40 afios de cotizacion a la Seguridad Social y cumplida la
edad de jubilacion ordinaria-, solicita su pension de jubilacion. Entre los 20 y
los 15 afios anteriores a la fecha de jubilacion cotiz6 por una base mensual
actualizada de 650 euros. Entre los 15 y los 10 afos anteriores a la fecha de
jubilacién, debido a un incremento de la antigiiedad en la empresa cotizo por
una base de 700 euros mensuales. Entre los 10 y los 5 afios anteriores a la
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jubilacion cotizé 750 euros al mes, y durante los ultimos 5 afios su base de
cotizacion era de 800 euros.

Sin la reforma, al computar solo el promedio de cotizacién de los ultimos 15
afios la cuantia mensual de la pension de jubilacion seria de 750 euros al
mes.

Con la reforma, al computar el promedio de cotizacion de los ultimos 20 afios
la cuantia mensual de la pensién seria de 725 euros al mes, lo que supondria
una disminucién anual de la pension de unos 350 euros/ afio.

De otro lado conviene aclarar que en continuas declaraciones manifestadas
por el propio Ministro de Trabajo, en diferentes medios de comunicacion, se
intenta presentar esta reforma como justamente lo contrario de lo que es:
como un beneficio para los trabajadores jubilados, utilizando para ello algun
ejemplo rebuscado, que en la practica y realidad no se trataria mas que de
casos aislados; frente a lo que seria la afeccion generalizada de la reforma tal
y como hemos definido.

Asi sefiala el Ministro de Trabajo, que la reforma es beneficiosa, por cuanto
afectaria positivamente a la cuantia de las pensiones de aquellos trabajadores
gue pierden su trabajo en los afios inmediatamente anteriores a la jubilacion.
Frente a este ejemplo que Unicamente tiene la finalidad de legitimar una
reforma general de la pension de jubilacién de todos los trabajadores y
cuando podria darsele, si asi se quisiera una solucion especifica a través de
multiples féormulas, hemos de tener en cuenta que ni siguiera el propio en un
caso como el del propio ejemplo del Ministro la reforma se pudiera ser
beneficiosa:

- Para solucionar el problema de estos trabajadores caben otras
férmulas, como integrar las lagunas de cotizacion no por la base
minima, sino por la que venian cotizando antes de encontrarse en
desempleo, o una rebaja sustancial del coste del convenio especial con
la Seguridad Social.

- Si se incrementan los afios de computo, se produce una rebaja
automatica del importe de las nuevas pensiones, lo que obligaria a
revisar los porcentajes. Al no plantear esta revisidn se detecta que la
finalidad de la medida es en realidad la rebaja de la pension de
jubilacion.
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- En otro caso, los ultimos afios no cotizados de la vida laboral del
trabajador posteriores a su cese, van a tener el mismo tratamiento que
con anterioridad a la reforma a los efectos de determinar la cuantia de
la pension.

- Ademas, al ampliarse los afios a computar, aumenta la posibilidad de
que igualmente aumente el periodo en el que existen vacios de
cotizacion. Los trabajadores con ocupaciones temporales serian los
principales afectados por la rebaja de la pension.

En definitiva, la necesaria reforma del sistema de pensiones debe ser
abordada de forma global, actuando sobre un conjunto de medidas que
incidan de manera adecuada sobre los ingresos y gastos del Sistema de
Pensiones.

6. La supresion de las ayudas por NACIMIENTO DE HIJOS

A partir del aflo 2011, se eliminan las ayudas de 2500 euros por nacimiento
de hijo, que se reconocian a todas las familias, y que se podian percibir a
través de dos vias diferenciadas:

- bien como beneficio fiscal mediante una minoracion de la cantidad a
pagar en concepto de impuesto de la renta de las personas fisicas, en
el caso de personas dadas de alta en Seguridad Social que realizaran
una activad por cuenta propia 0 ajena, por las que hubieran recibido
rentas sujetas al impuesto;

- bien como una prestacion no contributiva de la Seguridad Social, para
el caso en que no se tratase de personas sujetas al IRPF, al no
trabajar, o desarrollar actividad lucrativa.

Ejemplo préctico.

Antes de la Reforma: Una pareja da la bienvenida a su nuevo hijo en
diciembre 2010, inscribiendo el nacimiento en el Registro Civil, antes del 31
de enero 2011. Como ambos progenitores trabajan, tendran derecho a una
deduccién en el IRPF de 2500 euros, que percibiran al liquidarse el pago del
impuesto.

66




[€labinete
/\ Hstudios LOS EFECTOS DE LA REFORMA LABORAL: Despido, Negociacion
@ uridicos Colectiva, Contratacion Temporal, Empleo Publico y Seguridad Social.

Con la Reforma: En el caso de la misma pareja anterior, resulta que el parto
se produce a primeros de enero 2011. La pareja no tendra derecho a la
devolucion de 2500 euros en la liquidacion del el IRPF.

- Por otra parte, se reduce la cuantia de la de asignacion econémica por
hijo o menor acogido a cargo, en el caso de menores de 3 afos, que pasa a
ser de 500 euros anuales a 291 euros anuales. Esta prestacion no
contributiva se viene reconociendo a las familias que no superen los ingresos
minimos que se establezcan, y que el afio 2010 eran de 11264 euros / afio, 0
16953 euros / afio si se trata de familias numerosas, incrementandose en
2745 euros / afo, por cada hijo a partir del cuarto éste incluido.

Ejemplo préctico.

Antes de la reforma. Una familia compuesta por dos padres y un hijo de un
afio, cuenta con uno de los progenitores en paro, por lo que sélo han obtenido
unas rentas en el udltimo afio de 11160 euros, (930 euros mensuales de
salario con prorrateo de pagas extraordinarias). En el afilo 2010, la familia
percibird una asignacion econémica de 500 euros por su hijo.

Con la reforma, en el afio 2011, la asignacion econdémica anual para su hijo
menor de 3 afios sera inferior en 209 euros a la percibida el afio anterior, es
decir, percibiran una prestacién no contributiva de 291 euros.

7. El retraso en los efectos econdmicos a las prestaciones de la Ley de
DEPENDENCIA.

Se eliminan los efectos retroactivos de las prestaciones econdmicas de
dependencia, que se retrotraian desde la fecha de la resolucién por la que se
reconoce la prestacion de dependencia, hasta la fecha anterior en que se
formul¢ la solicitud de la prestacion.

Como excepcion, habra efectos econémicos retroactivos a partir de los seis
meses desde la presentacion de la solicitud, cuando resolucion administrativa
por la que se reconoce el derecho a la prestacién econémica, se prolongue
mas de estos seis meses.
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Ejemplo préctico.

El trabajador solicita una prestacion econdmica de dependencia para la
atencion de uno de los miembros de su familia. Trascurridos seis meses, la
Administracion considera la existencia de un grado de dependencia I, y
reconoce una prestacion de 400 euros mensuales.

Antes de la Reforma, ademas del reconocimiento de la prestacion desde la
fecha en la que la Administracion resuelve el expediente administrativo, el
trabajador y su familia tendrian derecho a percibir los 400 euros por cada uno
de los meses que han trascurrido desde al fecha en que se solicitdé la
prestacion y la fecha en la que la Administracién la reconocié. Como la
demora en la tramitacion del expediente ha sido de seis meses, la familia del
trabajador percibiria 2400 euros, en concepto de atrasos.

Después de la Reforma, se reconoceria el derecho a la prestacion de los
400 euros mensuales, pero no se percibira cantidad alguna en concepto de
atrasos. En el caso de que la demora en la resolucién administrativa hubiera
sido superior a seis meses, la familiar ingresaria atrasos devengados a partir
del sexto mes; asi si la resolucion tarda en dictarse ocho meses, se pagarian
s6lo dos mensualidades de atrasos.
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