Universidad deValladolid

ESCUELA DE CIENCIAS EMPRESARIALES Y DEL TRABAJO DE SORIA

Grado en Relaciones Laborales y Recursos Humanos

TRABAJO FIN DE GRADO

Los efectos de las reformas laborales 2010-12 en
el procedimiento judicial laboral; analisis critico
y efectos practicos.

Presentado por: Vanesa Gomez Herrera

Tutelado por: José Pedro Gomez Cobo
Soria, 27 Agosto 2013

CET

Uva
Escuela de

iencias Empresariales y del rabajo






INDICE

JUSTIFICACION Y OBJETIVOS DEL ESTUDIO.......covvviiiiiiiiieeeiiice e 5

INTRODUGCCION . ..ot e e e e e i, 7

CAPITULO 1

Analisis critico

1.1 Medidas principales contenidas en lareforma....................... 23

1.11 Facilidades para despedir mas barato................coceeevvie e, 23

1.1.2 Contratacion MAS PreCaria.......covveieeeie e ie e e ieaeneeeen 25

1.1.3 FIeXiDilidad ......c.ueii e 27

1.14 Afectacion de la negociacion colectiva...........ccooveiiiiii i, 29
CAPITULO 2

Efectos practicos de las reformas

2.1 El despido ImpProCedente.......cooui it e e e e e 33
2.2 El despido COIBCTIVO ... .uuin ittt e e e e e e e e 36
2.3 Medidas que afectan a las condiciones de trabajo.......................... 38
2.4 Modificaciones del procedimiento laboral..................ccooii i, a7
2.5 0tras medidas de iNtEréS..... .ot e e e 48
CONCLUSIONES ... o e e e e 51
BIBLIOGRAFIA ... ..ot e e 55






JUSTIFICACION Y OBJETIVOS DEL ESTUDIO

Justificacion

Dada la importancia del fendmeno sociocultural que representa la
reforma laboral en todas sus formas, y principalmente su trascendencia como
uno de los medios mas eficaces para perfeccionar y modificar los procesos
empresariales, basados en la creacion de puestos de trabajo realizando
modificaciones legislativas que permitan una mayor flexibilidad del mercado
laboral, por ejemplo introduciendo nuevas formas de contratacién. Resulta
indispensable conocer a fondo el contenido de la reforma, considerando el alto
grado de desinformacion que existe sobre ella, particularmente si se considera
el tratamiento poco riguroso en ciertos medios de comunicacion y por
determinados sectores de opinién. Por esto es necesario analizar desde su
contenido esencial, los aspectos involucrados en la ley de reciente aprobacion.

En primer lugar, es necesario sefialar que desde el proyecto mismo, la
reforma laboral esta informada de una politica de derecho que persigue la
modificacion del ordenamiento juridico laboral, tras objetivos claramente
determinados.

Por medio del presente trabajo, se va a desarrollar un estudio que
abarque de una manera amplia y comprensiva a la reformas laborales. Las
cuales conllevan la consiguiente modificacion de un inestable mercado de
trabajo, a fin de alcanzar logros cada vez mas beneficiosos para elevar la
condicion del trabajo.

Debido a la crisis economica y al aumento del desempleo, la reforma
laboral ha adquirido necesaria relevancia, ya que constituye un medio de
regulacion adaptado a organizaciones y trabajadores en forma complementaria
y democratica.

La reforma supone una “huida hacia adelante” con medidas para hacer
frente a la destruccién de empleo y la precariedad laboral.

A dia de hoy la controversia sobre la implantacion no pasa desapercibida
para nadie, son continuas las noticias referentes a los cambios apenas un afio
después de su entrada en vigor, asi como sus verdaderas intenciones en
muchos casos no llevadas a cabo o practicamente inexistentes.


http://www.monografias.com/trabajos14/medios-comunicacion/medios-comunicacion.shtml
http://www.monografias.com/trabajos12/fundteo/fundteo.shtml
http://www.monografias.com/trabajos4/leyes/leyes.shtml
http://www.monografias.com/trabajos12/pmbok/pmbok.shtml
http://www.monografias.com/trabajos13/renla/renla.shtml
http://www.monografias.com/Politica/index.shtml
http://www.monografias.com/trabajos16/objetivos-educacion/objetivos-educacion.shtml

Objetivos

La elaboracién del presente trabajo, que elegi de entre los propuestos por el
centro, tiene por objeto, segun fue concebido por mi tutor, poner de manifiesto
los efectos de las reformas laborales 2010-12 en el procedimiento judicial
laboral, asi como su andlisis critico y efectos practicos, con la intencion de
resaltar la controversia y utilidad de la nueva reforma del mercado laboral.

La eleccion se debe, por una parte, a mi interés personal en este tema dado
gue a lo largo de la carrera apenas visualizamos el impacto de la reforma
laboral de 2012, que llevando a penas un afio en vigor en multitud de
ocasiones es dificil apreciar sus consecuencias en el entramado empresarial de
nuestro pais.

En este contexto, el presente trabajo es eminentemente tedrico con tres
objetivos destacados:

-Delimitar los efectos en el procedimiento judicial laboral de acuerdo al
Real Decreto-ley 10/2010, de 16 de junio, de medidas urgentes para la reforma
del mercado de trabajo, resaltando las diferencias fundamentales respecto de
la situacién anterior del mercado laboral.

- Anadlisis critico de la nueva normativa en vigor aplicable a las
exigencias de la situaciobn econdmica actual. Basado en la controversia
generada a su implantacion.

-Estudiar los efectos practicos derivados de la puesta en funcionamiento
mas relevante de la reforma laboral de acuerdo al Real Decreto-ley 3/2012, de
10 de febrero, de medidas urgentes para la reforma del mercado laboral.

-Finalmente, se exponen las conclusiones mas relevante y se sefalan
posibles lineas de investigacion futuras.

No obstante me gustaria sefialar que la labor del procedimiento judicial y
la toma de decisiones en el campo laboral constituye un campo de estudio
interesante dada su gran contribucion al funcionamiento econémico y social,
por lo que creo que tenemos ante nosotros un campo importante para
posteriores investigaciones.

La metodologia empleada para el desarrollo del trabajo esta basada en
la exposicion de conceptos a partir de la normativa en vigor y la bibliografia
consultada.



INTRODUCCION

Caracteristicas generales

Desde 2008 Espafia atraviesa una grave crisis economica que ha hecho
destacar las debilidades del modelo laboral espafiol. La virulencia de la crisis
actual no tiene precedentes. Espafia ha destruido mas empleo, y mas
rapidamente, que las principales economias europeas. Los datos de la ultima
Encuesta de Poblacion Activa describen bien esta situacion: la cifra de paro se
sitia en 5.977.500 personas, con una disminucion de 225.200 personas en el
segundo trimestre de 2013. La tasa de paro baja en 0,9 puntos respecto al
primer trimestre de 2013 y se sitla en el 26,26%. La tasa de actividad se sitla
en el 59.54%.

La destruccién de empleo se agrava en ciertos colectivos, especialmente los
jovenes cuya tasa de paro entre los menores de 25 afios supera el 56%. La
incertidumbre a la hora de entrar en el mercado de trabajo, los reducidos
sueldos iniciales y la situacion econdomica general estan provocando que
muchos jévenes bien formados abandonen el mercado de trabajo espafiol y
busquen oportunidades en el extranjero. Es en el dltimo afio cuando la llamada
“fuga de cerebros”, es decir jovenes altamente cualificados, se ven obligados a
salir de Espafa y emprender una nueva vida en diferentes paises que gozan
de mayores oportunidades laborales. Las actuales cifras de emigracion ya son
mas de 2.000.000 de esparioles los que viven en el extranjero, repitiendose la
situacion vivida durante los afios 60 y 70.

El desempleo de larga duracion en Espafia es también mas elevado que en
otros paises. La duraciéon media del desempleo en Espafia en 2013 ya abarca
a 2.901.100 un 46.7% de la poblacién. En la actualidad son 1.821.100 las
familias cuya totalidad de miembros en edad de trabajar se encuentra en paro,
un 4% menos que en el trimestre anterior.

Ajuste especialmente grave para los trabajadores temporales; con una tasa
de temporalidad de casi el 22%, mucho mas elevada que el resto de paises
europeos. En el caso de los indefinidos se trata de un 78.4%.

La destruccion de empleo durante la udltima legislatura tiene efectos
relevantes sobre el sistema de la Seguridad Social. Desde diciembre de 2007
el numero de afiliados ha disminuido en casi 2,5 millones (un 12,5%). A mayor
abundamiento, si el gasto medio mensual en prestaciones por desempleo en
2007 fue de 1.280 millones de €, en diciembre de 2012, el gasto ascendio a
2.584 millones.

La crisis econdmica ha puesto en evidencia la insostenibilidad del modelo
laboral espafiol. Los problemas del mercado de trabajo lejos de ser
coyunturales son estructurales, afectan a los fundamentos mismos de nuestro
modelo sociolaboral y han requerido una reforma de envergadura, que, pese a
los cambios normativos experimentados en los Ultimos afios, continda siendo
reclamada por todas las instituciones econdmicas mundiales y europeas que
han analizado nuestra situacion, por los mercados internacionales que
contemplan la situacion de nuestro mercado de trabajo vy, sobre todo, por los

7



datos de nuestra realidad laboral, que esconden verdaderos dramas humanos.
Las cifras expuestas ponen de manifiesto que las reformas laborales realizadas
en los ultimos afios, aun bienintencionadas y orientadas en la buena direccién,
han sido reformas que no han alcanzado los objetivos esperados, siendo
demasiado pronto para obtener un resultado.

Mediante real decreto-ley se pretende crear las condiciones necesarias para
que la economia espafiola pueda volver a crear empleo y asi generar la
seguridad necesaria para trabajadores y empresarios, para mercados e
inversores.

Las reformas propuestas tratan de garantizar tanto la flexibilidad de los
empresarios en la gestion de los recursos humanos de la empresa como la
seguridad de los trabajadores en el empleo y adecuados niveles de proteccion
social. Reformas en la que todos ganan, empresarios y trabajadores, y que
pretende satisfacer los intereses de todos.

Precedentes histéricos

La Constitucién espafiola aprobada a finales de 1978 establecié que una serie
de aspectos clave de las relaciones laborales debian regularse por ley. De aqui
surgié el Estatuto de los Trabajadores, como la primera y mas importante de
las normas de la Carta Magna.

Pero fue antes, durante la Guerra Civil espafiola cuando tuvo lugar la creacion
del Fuero del Trabajo.

El Fuero del Trabajo de 1938, es una de las ocho Leyes Fundamentales del
franquismo, siendo elaborada antes del fin de la Guerra Civil a imitacion de la
Carta di Lavoro promulgada en Italia por Edmondo Rossoni. Se trata de un
texto de ideologia falangista con evidente implicacion social durante la guerra y
la dictadura.

Como pilares del Fuero resaltan la regulacion de la jornada laboral y del
descanso, y la creacion de la Magistratura del Trabajo y los sindicatos
verticales, que son aquéllos que agrupaban por igual a patronos y obreros (lo
que en la practica imposibilitaba los acuerdos), ambos subordinados a las
decisiones del Estado. Fue parcialmente modificado en 1958 con la Ley de
Convenios Colectivos, y siguio regulando las relaciones laborales en Espafa
hasta la creacion del Estatuto de los Trabajadores, ya en la democracia.


http://es.wikipedia.org/wiki/1938
http://es.wikipedia.org/wiki/Leyes_Fundamentales_del_Reino
http://es.wikipedia.org/wiki/Franquismo
http://es.wikipedia.org/wiki/Guerra_Civil
http://es.wikipedia.org/wiki/Carta_de_Trabajo_de_1927
http://es.wikipedia.org/wiki/Edmondo_Rossoni
http://es.wikipedia.org/wiki/Falangista
http://es.wikipedia.org/wiki/Sindicato_vertical
http://es.wikipedia.org/wiki/Sindicato_vertical
http://es.wikipedia.org/wiki/Estado

Los derechos y deberes que el Fuero establece son los siguientes:

+ Derecho y deber del trabajo

%+ Derecho al descanso

¢+ Derecho a una retribucion justa del trabajo

s+ Derecho al subsidio familiar

+ Derecho a la seguridad y continuidad en el trabajo

% Derecho a la seguridad en el infortunio y a los seguros sociales
+» Derecho al acceso a la propiedad

% Deber de la lealtad y solidaridad en el trabajo y en la produccion

El Estado espafiol formula estas declaraciones, que inspiraran su politica social
y econémica.
Il

1. El Estado se compromete a ejercer una accion constante y eficaz en defensa
del trabajador, su vida y su trabajo.

Limitara convenientemente la duracion de la jornada para que no sea excesiva,
y otorgara al trabajo toda suerte de garantias de orden defensivo y humanitario.
En especial prohibira el trabajo nocturno de las mujeres y nifios, regulara el
trabajo a domicilio y liberara a la mujer casada del taller y de la fabrica.

2. El Estado mantendra el descanso dominical como condicién sagrada en la
prestacion del trabajo.

3. Sin pérdida de la retribucion y teniendo en cuenta las necesidades técnicas
de las empresas, las leyes obligaran a que sean respetadas las fiestas
religiosas y civiles declaradas por el Estado.

4. Declarado fiesta nacional el 18 de julio, iniciacién del Glorioso Alzamiento,
sera considerado, ademas, como Fiesta de Exaltacion del Trabajo.

5. Todo trabajador tendra derecho a unas vacaciones anuales retribuidas para
proporcionarle un merecido reposo, organizandose al efecto las instituciones
gue aseguren el mejor cumplimiento de esta disposicion.

6. Se crearan las instituciones necesarias para que en las horas libres y en los
recreos de los trabajadores, tengan éstos acceso al disfrute de todos los bienes
de la cultura, la alegria, la milicia, la salud y el deporte.

Vi

Se creara una nueva Magistratura del Trabajo, con sujecion al principio de que
esta funcion de justicia corresponde al Estado.

Ya en la etapa democratica la Ley del Estatuto del Trabajador traté de crear un
sistema estable y democratico de relaciones laborales, para lo que establecié
un marco legal similar a los que ya existian en otros paises europeos.

El mercado laboral espafiol ha vivido seis importantes reformas laborales
desde 1980. El objetivo basico de todas ellas fue impulsar la creacion de
empleo y reducir la elevada tasa de paro que ha padecido la economia
espafiola de forma coyuntural en las Ultimas décadas. Ninguna fue lo
suficientemente profunda ni eficaz como para lograrlo.
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Los cambios legislativos en el mercado de trabajo que introduce el Gobierno de
Mariano Rajoy son los ultimos de una larga lista de modificaciones que se han
realizado en el Estatuto de los Trabajadores, pilar basico que regula las
relaciones laborales en Espafia. Desde su promulgacion en 1980, ha sufrido
cambios importantes en los afios 1984, 1994, 1997, 2001, 2006 y, por ultimo,
en 2010, con José Luis Rodriguez Zapatero como jefe del Ejecutivo espafiol.

Historia del Procedimiento Laboral en Espafia

Precedentes a la Ley de Tribunales Industriales:
Hasta 1908 conocia la jurisdiccion civil de las pretensiones en materia laboral.

La Ley de Accidentes de Trabajo de 30 de enero de 1900 atribuye el
conocimiento de los conflictos que surjan de su aplicacién a los Jueces de
Primera Instancia, pero con caracter provisional mientras se regulan los
organos encargados de dirimir estos conflictos propiamente, a traves del juicio
verbal, independientemente de su cuantia.

Tribunales Industriales: Primer 6rgano jurisdiccional especifico de trabajo.

» La Ley de 19 de mayo de 1908, modificada posteriormente por la Ley de
22 de julio de 1912, crea los Tribunales Industriales.

Composicion: cada Tribunal estaba formado por un presidente, juez de
carrera, y un jurado de cuatro miembros, dos elegidos por asociaciones
patronales y dos por asociaciones obreras.

Materias de las que conocia: conocia de los conflictos sobre incumplimiento o
rescisibon de contratos de arrendamientos de servicios, de trabajo, de
aprendizaje y de embarco; de accidentes de trabajo e incumplimiento de todas
las disposiciones de caracter social que afecten particularmente al demandante
y no tengan sefialado procedimiento especial gubernativo o judicial.

Proceso: el jurado debia emitir un veredicto sobre los hechos mientras que el
juez presidente era el encargado de aplicar el derecho y sentenciar.

Sentencia: contra ella cabia recurso de revision ante la Sala de lo civil de la
Audiencia Territorial y recurso de casacion ante el Tribunal Supremo.
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Comités Paritarios:

» Son creados por el Real Decreto-Ley de 26 de noviembre de 1926 de
Organizacion Corporativa Nacional.

» Funciones: regulacién béasica de los oficios, aprobacion de normas
relativas a contrato de trabajo y conciliacion de los conflictos colectivos;
y funciones jurisdiccionales en materia de despido.

» La competencia de los Tribunales Industriales quedaba reducida a los
accidentes de trabajo.

Jurados Mixtos:
» La Ley de 27 de noviembre de 1931 crea los Jurados Mixtos.
» Sustituyen a los Comités Paritarios

» Funciones: tenian funciones de normacién, conciliacion y jurisdiccionales
especialmente en materia de reclamaciones por despido y por abono o
diferencias de salarios y horas extraordinarias (hasta 2.500 pesetas).

Comisiones revisoras:

> Se crean a partir del Decreto de 11 de marzo de 1919 sobre retiro
obrero.

» Composicion: estaban formadas por uno o varios patronos, uno o varios
vocales obreros y un presidente que lo era del Patronato
correspondiente.

» Contra su decision cabia recurso de alzada ante una Comision revisora
paritaria superior formada en el Instituto Nacional de Prevision e
integrada por un magistrado del Tribunal Supremo, designado por el
presidente de éste, y por varios vocales patronos y obreros, designados
por la Comisién Asesora Nacional.

Magistraturas de Trabajo:

» EIl Fuero del Trabajo de 9 de marzo de 1938 prevé la creacion de una
nueva Magistratura de Trabajo.

» El Decreto de 13 de mayo de 1938 suprime los Tribunales Industriales y
los Jurados Mixtos.

» El Decreto de 6 de febrero de 1939 suprime las Comisiones revisoras.

» Ley Orgénica de las Magistraturas de Trabajo de 17 de octubre de 1940.
Con ella la organizacion jurisdiccional del orden social quedaba
configurada de la siguiente forma:
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- Magistraturas de Trabajo: organos unipersonales de base normalmente
provincial, con sede en las capitales de provincia y vinculados
administrativamente al Ministerio de Trabajo.

- Tribunal Central de Trabajo: organo colegiado con sede en Madrid,
competencia en todo el territorio nacional, compuesto por salas y encargado de
conocer de los recursos de suplicacion contra las resoluciones de las
Magistraturas.

- Sala VI del Tribunal Supremo: conocia del recurso de casacién contra las
resoluciones de las Magistraturas.

» En enero de 1989 las Magistraturas de Trabajo quedan sustituidas por
los Juzgados de lo Social y la Sala de lo Social del Tribunal Supremo
pasa a ser la IV.

» El 23 de mayo de 1989 desaparece el Tribunal Central de Trabajo.

Normas posteriores:

-En 1958 se aprueba el Texto refundido de procedimiento laboral, que fue
objeto de numerosas reformas, a saber:

-1963 (para el enjuiciamiento de los conflictos colectivos de trabajo y sus
derivaciones)

-1966 (para el nuevo enjuiciamiento de los procesos de seguridad social)

-1973 (para confirmar la jurisdiccion en cuanto a la ejecucién en via de apremio
por débitos de seguridad social)

-1980 (para la adaptacion de las reglas procesales al Estatuto de los
Trabajadores)

» La Ley Organica del Poder Judicial y la Ley de Demarcacion y Planta
Judicial conllevan la supresion del Tribunal Central de Trabajo y la
creacion de los Tribunales Superiores de Justicia de las Comunidades
Auténomas.

» Ley 7/1989, de 12 de abril, de Bases de Procedimiento Laboral, en
desarrollo de la que se dict6 la Ley de Procedimiento Laboral de 1990.

Estuvo vigente hasta el 1 de mayo de 1995, fecha en la que entré en vigor el
Texto refundido de la Ley de Procedimiento Laboral aprobado por Real Decreto
Legislativo 2/1995, de 7 de abril, que introduce las modificaciones de la Ley
11/1994, de 19 de mayo, vigente hasta la aprobacion y entrada en vigor de la
Ley 36/2011 del 10 de Octubre de la Jurisdiccion Social.
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Concepto y Naturaleza

El objeto del Derecho Procesal gira en torno a tres ejes:

Jurisdiccién o potestad jurisdiccional: potestad publica que tiene
como finalidad la realizacion del derecho objetivo solicitado.

Accion: derecho de los ciudadanos a obtener la prestacién de la
actividad jurisdiccional para conseguir la tutela de sus derechos.
Proceso: conjunto de actos ordenados a la realizacion de una
determinada actuacion jurisdiccional.

Potestad Jurisdiccional

X/
L X4

X/
L X4

Mecanismo de solucién de conflictos.

Dos vias, a conocer: la justicia privada o autoayuda (practica privada
de resolver conflictos que conlleva como riesgos la violencia y el
subjetivismo) y la heteronomia (se encarga de resolverlos el poder
politico).

Actualidad:
= Regulacion : art. 117.3 CE
» Es una potestad estatal
» Formada por Jueces y Tribunales
» Funcién: juzgar y hacer ejecutar lo juzgado

La jurisdiccion aparece separada del resto de potestades del
estado (potestad legislativa y ejecutiva).

Los 6rganos jurisdiccionales son los Juzgados y Tribunales (art. 26
LOPJ)

Juzgados (6rganos unipersonales)

Juzgados de Paz

Juzgados de Primera Instancia

Juzgados de lo Penal

Juzgados de Primera Instancia de lo Contencioso-Administrativo
Juzgado de lo Social

Tribunales

Audiencias Provinciales

Tribunales Superiores de Justicia de las Comunidades Autdnomas
La Audiencia Nacional

El Tribunal Supremo

Actuacion de los 6rganos colegiados

Se dividen en Salas atendiendo a grandes bloques tematicos (Sala de lo
Civil, de lo Penal, de lo Social,...).

Las Salas pueden a su vez agrupar diferentes Secciones.
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Estructura de 6rganos colegiados:

Tribunal Supremo: integrado por cinco Salas: Civil, Penal, Contencioso-
Administrativo, Social y Militar (art. 55 LOPJ), que a su vez podrian dividirse en
Secciones (art. 54 LOPJ).

Audiencia Nacional: integrada por tres salas: Penal, Contencioso-
Administrativo y Social (art. 64 LOPJ), que a su vez, cuando lo aconseje el
volumen de trabajo, pueden dividirse en Secciones (art. 64.2 LOPJ).

Tribunales Superiores de Justicia: integrados por tres Salas: Civil y Penal,
Contencioso-Administrativo y Social (art. 72.1 LOPJ), que a su vez podrian
dividirse en Secciones (art. 72.2 LOPJ).

Audiencias Provinciales: soOlo existen Secciones: civiles, penales vy, en
ocasiones, civiles y penales a la vez (arts. 81y 82 LOPJ).

Normas minimas:

v' Para estar validamente constituidos es necesaria la “formacién de sala”.

v’ Las Salas y Secciones han de estar presididas por uno de sus
Magistrados.

v' La condiciébn de ponente recae en uno de los Magistrados que han
formado Sala, segun un turno y le corresponde como funciones las
previstas en el art. 205 LOPJ.

v' Deben deliberar y votar los asuntos que se les haya sometido (decisién
por mayoria absoluta).

¢ Jurisdiccion ordinaria:
Unidad de jurisdiccion (art. 117.5 CE): significa que estan prohibidas las
jurisdicciones especiales, salvo las previstas en la propia Constitucién. De este
modo tenemos:

- Una jurisdicciéon ordinaria, que coincide con el denominado Poder Judicial,
dividida en cuatro érdenes jurisdiccionales y sometida a la LOPJ.

- Un conjunto de jurisdicciones especiales sometidas a un régimen propio y
gue son las previstas en la Constitucion.

Ordenes jurisdiccionales:

*

Orden Jurisdiccional Civil:

Orden Jurisdiccional Penal:

Orden Jurisdiccional Contencioso-Administrativo:
Orden Jurisdiccional Social:

X/
L %4

L X4

X/
L 44
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«» Consejo General del Poder Judicial:
- Maximo 6rgano gubernativo del Poder Judicial

- Compuesto por un presidente y 20 miembros, 12 escogidos
entre Jueces y Magistrados.

- Funciones: destacan la propuesta de ciertos
nombramientos y atribuciones gubernativas.

K/

<+ Personal al servicio de la Administracion de Justicia:

Personal jurisdiccional

Juez: elemento personal de un Juzgado en los primeros afos de
ejercicio.

Magistrado: aquellos jueces que ascienden al segundo grado del
escalafon.

Magistrado del Tribunal Supremos: categoria especifica que
corresponde solo a los Magistrados que integran este Tribunal.

Jueces y Magistrados nombrados temporalmente: Jueces de Paz,
Jueces sustitutos o Magistrados suplentes.

Jueces y Magistrados de carrera: pertenecen a un cuerpo Unico para
el Estado con un nombramiento vitalicio.

Accion
Es el derecho de los ciudadanos a obtener la tutela judicial para conseguir la

proteccion de sus derechos a través de una reclamacion en la que se invoca
derecho o intencion legitima.

- Derechos subjetivos de los ciudadanos
- Derecho auxiliar o instrumental

Contenido en el proceso civil, contencioso-administrativo y laboral:
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- Acceso a la jurisdiccion (derecho a obtener una respuesta).

- Derecho a obtener una resolucién sobre el fondo, a que se
tramite un proceso que concluya con una resolucion.

- Derecho a obtener una resolucion favorable, siempre que
concurran los requisitos previstos en el ordenamiento
juridico.

En el proceso penal: derecho a que el Estado ponga en marcha su aparato
punitivo para averiguar si se ha producido un delito y para castigar a un
culpable y paralelamente derecho del imputado y/o acusado a un proceso en
plena garantia de derecho a la defensa y a la presuncion de inocencia

El art. 24 CE constitucionaliza la accion, estableciendo so6lo en cuanto a su
contenido que todas las personas tienen derecho a obtener la tutela efectiva de
los jueces y Tribunales en el ejercicio de sus derechos e intereses legitimos.
Debemos acudir a la interpretacion que ha dado el TC en cuanto a su
contenido:

- Derecho a los recursos legales

- Ejecucion de las resoluciones judiciales

- No exencion del control jurisdiccional de ningun acto de los
poderes publicos

- Respeto a la cosa juzgada formal y material
Proceso

Conjunto de actos ordenados a la realizacion de una determinada actuacién
jurisdiccional.

Mecanismo para ejercitar un derecho.

“Juzgar y hacer ejecutar lo juzgado”. Segun el art. 24 CE se
diferencian dos fases: la declarativa y la ejecutiva.

Proceso de declaracion o declarativo:

- Declaracion de la existencia o inexistencia de un d derecho en un caso
concreto a través de una resolucion.
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Proceso de ejecucion:

- Se trata de dar cumplimiento o efectividad aun titulo ejecutivo judicial o
no judicial previamente existente.

Proceso cautelar:

- Adopcién de medidas cautelares: medidas que tratan de asegurar
durante el curso del proceso la efectividad de la sentencia que pueda
dictarse.

Proceso Civil:

- Regula la actuacién ante los Tribunales para obtener la tutela de los
derechos en asuntos de naturaleza civil o mercantil.

Proceso Penal:

- Conjunto de normas juridicas correspondientes al derecho publico
interno que regulan cualquier proceso de caracter penal desde su inicio
hasta su fin. Con caracter primordial como un estudio de una justa e
imparcial administracion de justicia. Investigara, identificara y sancionara
las conductas que constituyan delitos, con el propdsito de preservar el
orden social.

Proceso Laboral:

- Se ocupa de los conflictos laborales ya sea individuales o colectivos que
surgen en los procesos en materia de trabajo y seguridad social, sean
entre empresario y trabajadores sobre el contrato de trabajo, o respecto
a prestaciones de seguridad social entre el beneficiario y la
administracion.
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CAPITULO 1
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19



20



Las reformas laborales aprobadas por real decreto ley sobre “medidas urgentes
para la reforma del mercado laboral” publicada en el BOE de 11 de febrero de
2012,y la de 2010 con efectos inmediatos desde el dia siguiente, tan
anunciadas y esperadas, especialmente la mas reciente, desde el punto de
vista del trabajador podria ser vista como agresiva y de graves consecuencias
para la clase trabajadora, ya que establecen mecanismos suficientes para que
sus efectos no se limiten a las nuevas contrataciones si no que afectaran con
caracter general a la totalidad de trabajadores.

La reforma laboral supone llevar hasta sus Ultimas consecuencias las bases
gue han venido imponiéndose por las sucesivas reformas anteriores, y parte,
como en las anteriores, de la afirmacion del problema del mercado laboral es
su rigidez haciendo necesaria la flexibilidad para que las empresas puedan
adecuarse a la nueva situacion de crisis y en general a las nuevas
circunstancias que aparecen con el cambio de los tiempos.

Las sucesivas reformas laborales han venido estableciendo importantes
mecanismos legales, que han facilitado indemnizaciones menores, diferencias
en contratacion temporal, descuelgue salarial y la modificacion sustancial de
las condiciones de trabajo.

Medidas que, en principio, parecen demostrar su ineficacia para hacer frente a
la destruccion de empleo y la precariedad laboral. Esta vez, incluso los mismos
creadores de la reforma han reconocido que la misma no va a servir para crear
empleo ni para solucionar los problemas existentes en el mercado laboral, algo
muy complicado de ver en un contexto de profunda crisis econémica y social,
donde ver una solucibn mégica y absoluta que complazca a los principales
actores, tanto patronal como sindicatos, es decir trabajador y empresario. Sera
posible ver con claridad sus consecuencias cuando Espafia recupere una
situacién econémica favorable.

Preguntas frecuentes qué nos vienen a la mente a todos son: ¢ Por qué se hace
entonces esta reforma? ¢ Para qué sirve esta reforma?

Con facilidad y sobre todo desde el punto de vista sindical-trabajador lo mas
comun suele ser ver la misma conclusion: aumento del poder empresarial para
despedir, para rebajar salarios y para no cumplir los convenios colectivos. Una
reforma que puede verse como coyuntural y transitoria 6 por el contrario
tratarse de una reforma estructural que llega para quedarse.
Se pone a la negociacion colectiva en el punto de mira de las reformas;
primeramente en junio de 2011 la reforma del gobierno del PSOE que ahora se
ve culminada por el gobierno del PP.
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Las nuevas medidas acordadas, inciden en elementos clave de la negociacion
colectiva: &mbitos de negociacién, situar con caracter principal la negociacién
colectiva en el ambito estatal y en el ambito de la empresa vy, por otro lado,
facilitar la inaplicacién de los convenios colectivos.

Serian posibles tres opciones de reforma, no excluyentes entre si:

a) La primera era seguir profundizando sobre las lineas generales que han
recorrido las reformas laborales desde 1994/1997 hasta 2011, esto es:

-facilitar y abaratar el despido de trabajadores fijos, recortando levemente la
posibilidad de recurso a mano de obra temporal;

-flexibilizar las condiciones de trabajo, disolviendo la fuerza vinculante de la
negociacion colectiva de sector;

-privatizar las actividades de colocacion y empleo;

b) La segunda era la via llamada alemana, lo que se traduce en, desregular
completamente la subcontratacion y la cesion de trabajadores, reducir el ambito
de aplicacion de los convenios colectivos y permitir, aprovechando la ausencia
de un salario minimo interprofesional, la aparicion de un fuerte contingente de
mano de obra empobrecida, con salarios infimos, al lado de los trabajadores
protegidos por los convenios colectivos y que componen la fuerte clase media
alemana.

» En Espafa esa via no se habia ensayado juridicamente, pero si de facto
durante mas de una década, por la presencia de una mano de obra
inmigrante masiva en muchos sectores de poca cualificacion. Ocurre
que esa via ha quebrado, porque el problema en Espafia no es
proporcionar mano de obra barata a las empresas, sino crear empresas
y empleo para la mano de obra nacional, algo muy distinto.

C) La tercera, que consistiria en actuar sobre la segmentacion del sistema de
relaciones laborales, generalizando la tarificacion por horas, instaurando un
contrato Unico con una indemnizacion de despido igual para todos los contratos
y suprimiendo al mismo tiempo todo tipo de bonificaciones y ayudas publicas,
sustituyendo las mismas por un sistema objetivo de contabilizacion como
pasivo (provisiones para gastos futuros) en las empresas el importe acumulado
de las indemnizaciones a las que tienen derecho los trabajadores en activo, o
sea algo parecido a la llamada “mochila austriaca”, pero con matizaciones. El
problema es que ello implica suprimir los contratos temporales y convertir a
todos los trabajadores en fijos, pero con una indemnizacion por despido
sensiblemente mas baja que los actuales fijos. Y entonces las dos grandes
decisiones a tomar serian el importe de esa indemnizacion por despido (la
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reforma laboral de 2010 insinuaba que seria de 12 dias por afio, que podria
satisfacer a la patronal, pero que objetivamente es muy baja cuando desde
1997 la que se venia apuntando es de 33 dias por afio, que es la que
finalmente se ha adoptado en la dltima reforma laboral que comentamos) y la
situacion de todos los trabajadores fijos anteriores a la reforma, algunos con
mucha antigiedad, se podrian ver afectados por la reduccion de sus
indemnizaciones. Esta via se habia insinuado en la reforma laboral de 2010,
pero sin llegar a desarrollar realmente sus principales instrumentos, debido a
las dificultades financieras existentes.

Finalmente la elegida ha sido la primera via, la mas conservadora, esto es, se
mantiene en la continuacion de las reformas laborales de las dos décadas
anteriores. Tratandose en este sentido en el que la reforma laboral de 2012 no
es sino la continuacion y consolidacion de las reformas laborales de 2010 y
2011 del Gobierno Zapatero, hasta el punto de que en gran parte no hace sino
afadir detalles sobre aquéllas y desarrollar sus consecuencias légicas. Es,
respecto a aquéllas, una reforma menor, salvo por la decision, no prevista
hasta ahora, de abaratar el despido de los trabajadores con contrato fijo
anterior a la reforma por la via de suprimir casi en todo caso los salarios de
tramitacion en el supuesto de despido improcedente y de rebajar sus
indemnizaciones futuras, de manera que la antigiiedad que acumulen a partir
de ahora se pagard en caso de despido a 33 dias, aunque la antigiedad
acumulada hasta ahora se siga pagando a 45. La reforma en ese punto es
dura, es cierto, pero le ocurre lo mismo que a la reforma de la pensiéon de
jubilacion por la Ley 27/2011 (posiblemente la reforma méas dura y radical de
los dos ultimos afios del Gobierno Zapatero): los efectos de esta rebaja de la
indemnizacion no se dejaran notar sensiblemente en las indemnizaciones hasta
dentro de cuatro o cinco afios, cuando es de esperar que la crisis haya pasado.

La otra novedad, que posiblemente el Gobierno tendra que corregir, es la
supresion del control administrativo para las suspensiones de contrato y
reducciones temporales de jornada. Medida que amenaza gravemente a los
fondos publicos del desempleo y ademas crea todo un problema para las
empresas grandes y medianas que gestionaban sus dificultades temporales
mediante EREs de suspension, que van a ir a reclamar al Gobierno la vuelta
del ERE tradicional.

Esta reforma, aunque envuelta en una apariencia de dureza y agresividad
posiblemente necesaria para satisfacer los instintos de los mercados y del
BCE, lo que hace es ahondar detalles de reformas anteriores e incluso
sistematizar con buena técnica juridica, elementos que ya estaban presentes
en la legislacion laboral, especialmente los introducidos por las reformas
laborales de los dos ultimos afios, aunque muchas veces no hubiesen sido
aplicados.
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Medidas principales contenidas en la reforma

1. FACILIDADES PARA DESPEDIR MAS BARATO

El régimen del despido ha sido afectado por el abaratamiento de la
indemnizacién y ademas se han agilizado los procedimientos y las
causas justificativas.

1.1. Abaratamiento de la indemnizacion por despido improcedente.
Con caracter general se establece la rebaja de la indemnizacién del despido
improcedente de los 45 dias por afio trabajado con el tope de 42
mensualidades, a 33 dias por afio trabajado con el tope de 24 mensualidades.
Ademas, se generaliza esta indemnizacion para la totalidad de trabajadores y
trabajadoras.

Se defiende el respeto a los derechos adquiridos de estas personas mediante
un calculo de su indemnizacion a 45 dias de salario por afio trabajado hasta la
fecha de efectos de la reforma y, a partir de esa fecha, a 33 dias de salario. El
calculo de la indemnizacion queda topado en 720 dias, salvo que la
indemnizacién hasta la reforma supere esta cuantia que sera su maximo de
indemnizacion.

Ademas se suprime el abono de los salarios de tramitacién, es decir; los
salarios por el tiempo transcurrido desde la efectividad de la decision
empresarial de despedir y hasta la sentencia que reconozca su improcedencia,
para los supuestos en gque la empresa opte por la no readmisién. Como
aparece en el propio preambulo del decreto ley se trata de acabar con el
denominado “despido express”, por el que la empresa se veia obligada a
reconocer la improcedencia del despido y su indemnizacion ante el riesgo de
tener que pagar también los salarios de tramitacion como consecuencia de una
resolucion judicial.

Seguidamente se trata ahora es de sustituir el “despido exprés” por el “ERE
exprés” para fijar con caracter general la indemnizacién 20 dias de salario por
afo trabajado con el tope de un afio de salario. En palabras del maximo
responsable de la CEOE, el despido improcedente tiene que ser algo “residual”.
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1.2. EREs sin intervencion de la autoridad laboral.

Las causas econdmicas, técnicas, organizativas y de produccién que pueden
justificar los despidos han estado sometidas por las sucesivas reformas
laborales a una continua reformulacién.

La regulacion de la legislacion laboral sobre los EREs viene, desde hace afios,
haciendo un recorrido que ha tenido como consecuencia una implacable
transformacién pasando de ser un instrumento excepcional para hacer frente a
situaciones de dificultades econd6micas y viabilidad, a un instrumento que
podria ser visto como de aplicacion ordinaria en atencibn a la mera
conveniencia empresarial. Lo que explicaria la proliferacion de EREs en los
altimos afos, al menos en cierta parte.

La actual reforma vuelve a reformular las causas econdmicas, técnicas,
organizativas y de produccion que pueden justificar los despidos. Se afiade
ahora que serd causa suficiente para proceder al despido por causas
econOmicas “la disminucion persistente de su nivel de ingresos o ventas. En
todo caso, se entenderd que la disminucion es persistente si se produce
durante tres trimestres consecutivos”. También se elimina la mencién legal que
se hacia a la necesidad de justificar que la situacion econémica “pueda afectar
a su viabilidad o a su capacidad de mantener volumen de empleo”.

Se elimina la intervencién de la Autoridad Laboral en la resolucion de los EREs.
Ahora, tras el periodo de consultas con la representacion sindical, la decision
gueda a discrecién de la empresa. La reforma limita la intervencion de la
autoridad laboral a velar “por la efectividad del periodo de consultas pudiendo
remitir en su caso, advertencias y recomendaciones a las partes que no
supondran la paralizacion ni la suspensién del procedimiento”.

La reforma aporta mayor flexibilidad a las Relaciones Laborales asi como la
patronal se ha visto obligada a negociar indemnizaciones mas altas para llegar
a un acuerdo con la representacion sindical para presentar a la autoridad
laboral.

1.3. EREs en la Administracién publica.

Se abre la posibilidad de que los organismos y entidades que forman parte del
sector publico invoquen causas econdmicas, técnicas, organizativas y de
produccion para despedir a las y los trabajadores con vinculo laboral con la
administracion publica. Se establece asi que, “se entendera que concurren
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causas econ6micas cuando se produzca en las mimas una situacién de
insuficiencia presupuestaria sobrevenida y persistente para la financiacién de
los servicios publicos correspondientes. También en este caso se entiende que
la insuficiencia presupuestaria es persistente si se produce durante tres
trimestres consecutivos. Serd cuando concurran causas técnicas, cuando se
produzcan cambios, entre otros en el &mbito de los medios o instrumentos de
la prestacion del servicio publico de que se trate y causas organizativas,
cuando se produzcan cambios, entre otros, en el ambito de los sistemas y
métodos de trabajo del personal adscrito al servicio publico”. Novedad de
despidos en la administracién esta que puede ser vista en union a la decisién
de recorte de los servicios publicos (sanidad, educacion, y servicios sociales) y
a las politicas de privatizacion.

1.4. Despido objetivo por absentismo.

El absentismo ya existia como causa de despido pero ahora se facilita al
desligarlo del indice de absentismo general de la plantilla. Actualmente las
ausencias justificadas al trabajo seran, por si solas, causa suficiente para el
despido cuando las mismas supongan el 20% de las jornadas habiles en dos
meses consecutivos (aproximadamente 8 dias) o el 25% en cuatro meses
discontinuos (aproximadamente 20 dias). Desaparece la exigencia adicional de
que el indice de absentismo de la plantilla del centro de trabajo supere el 2,5%
en el mismo periodo de tiempo.

Se computan a estos efectos las bajas por enfermedad o accidente no laboral
cuando la baja tenga una duracion inferior a 20 dias consecutivos.

La indemnizacion es de 20 dias de salario por afio trabajado con el tope de 12
mensualidades.

2. CONTRATACION MAS PRECARIA

Como veremos, el catdlogo de contrataciébn no solo no ha sido simplificado
(como inicialmente se planteaba), sino que se ha introducido un nuevo tipo de
contrato y se han empeorado las condiciones de otros ya existentes como el
contrato de formacion y el contrato a tiempo parcial.

2.1. Nuevo contrato para las empresas de hasta 50 personas en plantilla:
“contrato de trabajo indefinido de apoyo a los emprendedores”.
El caracter de emprendedor se otorga a toda empresa que cuente con una
plantilla de menos de 50 trabajadores. Con esto se crea un contrato de caracter
indefinido y a jornada completa que podra ser suscrito por las empresas con
personal asalariado y plantilla inferior a 50. Cuenta con deducciones fiscales
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para la empresa y bonificaciones a la seguridad social, tiene como
caracteristica principal la existencia de un periodo de prueba de un afio, en
este aflo, no se exige alegar causa alguna ni abono de indemnizacion.
El trabajador asi contratado podra voluntariamente compatibilizar cada mes,
junto con el salario, el 25% de la cuantia de la prestacidbn que tuviera
reconocida y pendiente de percibir en el momento de la contratacion. Esta
prevision supone alterar la naturaleza de la prestacion de desempleo que pasa
ahora, ademas de tener la finalidad sustitutiva ante la falta de rentas salariales
por encontrarse en situacion de desempleo, a afadirse la finalidad de
subvencionar y complementar bajos salarios.

2.2. Contrato para la formacién.
Queda ahora con las siguientes caracteristicas:

- Amplia la edad de las personas destinatarias hasta los 30 afios (antes hasta
los 25 afos) mientras el desempleo en Espafia se mantenga por encima del
15%.

- Duracién minima de un afio y maxima tres afios (antes 2 prorrogable por
convenio hasta 3).

- Expirada la duracion maxima del contrato, la empresa tiene la facultad de
volver a hacer un nuevo contrato de formacion con la misma persona si es para
“otra actividad u ocupacion”. Antes de esta reforma, agotado el periodo
maximo, no se podia volver a contratar a la misma persona bajo esta
modalidad ni en la misma ni en otra empresa. Esto supone alargar la duracién
de este contrato de finalidad formativa y obtencién de una cualificacién
profesional como forma de acceder al empleo ordinario.

- El tiempo de trabajo efectivo, que habra de ser compatible con el tiempo
dedicado a las tareas formativas, no podra ser superior al 75% durante el
primer afo o al 85% durante el segundo y tercer afio (disminuye el tiempo de la
formacién que antes era durante su duracidon siempre como minimo un 25%).

-Se fija como salario el S.M.l. descontado el tiempo dedicado a la formacion lo
gue supone, para el 2012, un salario de 481 euros/mes durante el primer afo, y
de 513 euros el segundo y tercer afio. Y asi empezar en otra actividad.

2.3 Mayor protagonismo a las ETTs y privatizaciéon de los servicios
publicos de empleo.

Las ETTs, con la reforma, ademas de seguir dedicAndose a la contratacion de
trabajadores y trabajadoras para cederlos temporalmente a otras empresas,
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podran operar en adelante como agencias de colocacién. Para ello, bastara
con que presenten: una declaracion responsable mediante la cual se manifieste
gue cumple con los requisitos establecidos en la Ley 56/2003 de empleo y su
normativa de desarrollo. Con ellas, podran constituirse otras agencias de
colocaciéon con o sin animo de lucro que actuaran por libre 0o mediante
convenios de colaboracion con los servicios publicos de empleo.

2.4. Encadenamiento de contratos temporales sin limitaciones.

La existencia de unas tasas de temporalidad tan altas en el mercado laboral
tiene como causa principal los encadenamientos sucesivos de contratos
temporales. La reforma laboral de 2010 introdujo una clausula reguladora con
el objetivo de limitar estos usos, pero en agosto de 2011, fue suspendida en su
aplicacion. La reforma actual recupera la clausula con aplicacion a partir del
1/01/2013.

2.5. Contrato atiempo parcial con horas extraordinarias.

El contrato a tiempo parcial incorpora la posibilidad de realizar horas
extraordinarias que, hasta ahora, estaban prohibidas. Este contrato, se ha
dirigido con caracter principal al colectivo de mujeres como una gran formula
para que compatibilicen las responsabilidades familiares y el trabajo fuera del
hogar.

3. FLEXIBILIDAD

El discurso que utiliza la reforma, es apelar a las necesidades de flexibilidad de
las condiciones laborales como forma de adaptarse a las nuevas situaciones.
La flexibilidad como valor positivo por oposicién a lo rigido y lo inamovible.

3.1. Movilidad funcional.

Se establece que la negociacion colectiva o acuerdo entre la empresa y la
representacion sindical, se establezca el sistema de clasificacion profesional
por medio de grupos profesionales que, sustituira el sistema habitual de
categorias profesionales. Lo que se persigue es la polivalencia funcional
integrando en cada grupo profesional los trabajos correspondientes a varias
categorias profesionales. La reforma para los convenios colectivos en vigor
establece el plazo de un afio para adecuarse a este sistema de clasificacion
profesional, actuacibn demandada hace tiempo y desde muchos ambitos.

3.2. Modificacidon sustancial de las condiciones de trabajo individuales o
colectivas.
Se establece que: la direccién de la empresa podra acordar modificaciones
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sustanciales de las condiciones de trabajo cuando existan probadas razones
econdémicas, técnicas, organizativas o de produccién. Se consideraran tales las
que estén relacionadas con la competitividad, productividad u organizacion
técnica o del trabajo en la empresa.

Tienen la consideracién de modificaciones sustanciales de las condiciones de
trabajo las que afecten a las siguientes materias: jornada de trabajo, horario y
distribucion del tiempo de trabajo, régimen de trabajo a turnos, sistema de
remuneracion y cuantia salarial; novedad de la reforma, sistema de trabajo y
rendimiento y funciones, cuando excedan de los limites fijados para la
movilidad funcional. Casi la totalidad de las que tienen que ver con las
condiciones de trabajo.

Estas modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo podran afectar
a las condiciones reconocidas en el contrato de trabajo, en acuerdos o pactos
colectivos o por decision unilateral de la empresa de efectos colectivos.

La reduccién salarial por esta via, al igual que el resto de condiciones, tiene
como limite lo que establezca el convenio colectivo estatutario, salvo lo que se
expone mas adelante para el caso de inaplicacibn del convenio.

3.3. La distribucion irregular de la jornada de trabajo como principio
general y 5% salvo pacto en contrario.

La redaccién legal establece que mediante convenio colectivo o por acuerdo
entre la empresa y la representacion sindical, se podr4 establecer la
distribucion de la jornada de trabajo de manera irregular a lo largo del afio.
Mantiene la prevision incluida por la reforma anterior por la que, en defecto de
pacto en contrario, la empresa podra distribuir irregularmente hasta un 5% de la
jornada anual (aproximadamente 90 h/afio).

3.4. Suspension del contrato y reduccion temporal de la jornada laboral.
La empresa por razones econémicas, técnicas, organizativas o de produccion,
podra decidir la suspension del contrato y la reduccién temporal de la jornada
laboral entre un 10% y un 70% para lo que, ademas, se ha eliminado la
autorizacion administrativa previa. La empresa ademas contara con
bonificaciones para llevar a cabo estas medidas con la exigencia minima de
gue las personas afectadas mantengan su empleo al menos un afio con
posterioridad a la suspensién o reduccion de jornada.
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4. AFECTACION DE LA NEGOCIACION COLECTIVA

Toma como punto de partida la reforma del PSOE de junio de 2011 e incide en
las mismas claves:

- Los convenios provinciales sectoriales se mantienen en la misma situacion de
prioridad aplicativa y prevalencia del ambito estatal.

- Se refuerza la prioridad aplicativa del convenio de empresa frente al sectorial
en importantes materias. La empresa, se podré regular condiciones diferentes
gue las establecidas en el convenio sectorial.

Ahora, se limita a los acuerdos interprofesionales y acuerdos sectoriales la
capacidad de neutralizar la prioridad aplicativa de las materias enviadas al
ambito de la empresa, al declarar el cardcter indisponible de las mismas.

- Se facilita la inaplicacion del convenio, sea este de sector o de empresa, en
materias clave como son: la jornada, el horario y distribucion del tiempo de
trabajo, el régimen de trabajo a turnos, el sistema de remuneracion y cuantia
salarial, el sistema de trabajo y rendimiento, la movilidad funcional y las
mejoras voluntarias de la accion protectora de la seguridad social. Exige que la
empresa que alegue causas econdmicas, técnicas, organizativas y de
produccion para materializar la inaplicacion del convenio en las materias
mencionadas debe llegar a un acuerdo con la representacion sindical de la
empresa, se pretende desactivar la posicion sindical mediante la imposicion de
un arbitraje obligatorio.

- Se pierde la ultractividad de los convenios colectivos una vez transcurridos 2
afos desde la pérdida de su vigencia si no se pacta expresamente en convenio
su mantenimiento. La ultractividad es la garantia legal por la que un convenio,
una vez perdida su vigencia, mantiene su aplicacion hasta su sustitucion por el
nuevo convenio, evitando asi vacios de regulacién. Para los convenios
colectivos vencidos con anterioridad a la reforma el plazo de los dos afos
empezard a computarse desde su entrada en vigor (12/02/2012). Perdida la
ultractividad se aplicara el convenio colectivo de ambito superior que fuera de
aplicacion. Esto puede suponer en nuestro modelo de negociacion colectiva
basado, principalmente, en los convenios provinciales, la entrada de convenios
estatales. En su defecto, las condiciones laborales pasaran a ser reguladas por
las previsiones legales minimas (ET) hasta que no sean sustituidas por un
nuevo convenio.
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CAPITULO DOS

EFECTOS PRACTICOS DE LAS REFORMAS
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El despido improcedente

(Art. 18, apartados Siete a Nueve RDL 3/2012 que modifican el art. 56.1, 2y 4
ET. DT 5.2 RDL 3/2012)

Cuando un despido sea declarado improcedente:

— Se establece con caracter general la indemnizacion de 33 dias de
salario por afio de servicio, prorrateandose por meses los periodos de
tiempo inferiores a un afio, hasta un méaximo de 24 mensualidades.
Antes, como es sabido, eran 45 dias por afio con un tope de 42
mensualidades.

— El empresario podra optar entre abonar la indemnizacion o readmitir
al trabajador. El abono de la indemnizacion determinara la extincion del
contrato, que se entiende producida en la fecha de cese efectivo en el
trabajo.

— EI trabajador no tiene derecho a que se le abonen salarios de
tramitacion (los dejados de percibir desde la fecha de despido hasta la
notificacion de la sentencia que declare la improcedencia o hasta que
hubiera encontrado nuevo empleo con anterioridad), salvo que se haya
optado por su readmision, en este caso si habra que abonarselos.

— Si el despedido es un representante legal de los trabajadores o
delegado sindical, tendra derecho a salarios de tramitacion tanto si opta
por la readmision como por la indemnizacion, opcion que corresponde al
propio trabajador.

Los contratos celebrados con anterioridad a la entrada en vigor del RDL
3/2012, antes del 12 de febrero de 2012:

La indemnizacion por despido improcedente de los contratos formalizados
antes del 12 de febrero de 2012 se calculara, sumando:

— 45 dias de salario por afio de servicio por el tiempo trabajado hasta esa
fecha.

— 33 dias de salario por afio de servicio por el tiempo trabajado desde esa
fecha hasta la del despido.

Las nuevas cifras estan limitadas de tal manera que:

La indemnizacion resultante no podra ser superior a 720 dias de salario (24
mensualidades de 30 dias), salvo que del céalculo de la indemnizacion por el
periodo anterior al 12 de febrero de 2012 resultase un numero de dias superior,
en cuyo caso se aplicara éste como importe indemnizatorio maximo, sin que
dicho importe pueda ser superior a 42 mensualidades, en ningun caso.

Esta regla se aplica a los despidos disciplinarios improcedentes de
trabajadores con contrato para el fomento de la contratacion indefinida
celebrados antes del 12 de febrero de 2012.
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Causas de extincion

(Art. 18 apartados Tres a Seis RDL 3/2012 que modifican los art. 51 a 53 ET.
DA 2.2y DA 3.2 RDL 3/2012)

I.  Extincion del contrato de trabajo por causas econdmicas, técnicas,
organizativas o de produccion

(Art. 18 apartado Tres RDL 3/2012 que modifica el art. 51 ET. DA 2.2y DA 3.2
RDL 3/2012)

Recordemos que la extincion procedente del contrato por estas causas da
derecho al trabajador a una indemnizacion de 20 dias de salario por afio de
servicio, con un maximo de 12 mensualidades, que se mantiene.

Causas principales

Se vuelve a modificar la redaccion del articulo 51 ET, ampliando mas aun la
aplicacion de las causas para la extincion del contrato, quedando de la
siguiente manera:

— Causas econOmicas: Se entiende que concurren causas econémicas
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 o ventas.

Ya no exige el texto de la norma, por lo tanto, que la situacibn econdémica
negativa de la empresa pueda afectar a su viabilidad o a su capacidad de
mantener el volumen de empleo, ni que se tenga 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.

Ademas, se entenderd que la disminucion del nivel de ingresos o ventas es
persistente si se produce durante tres trimestres consecutivos.

— Causas técnicas: Cuando se produzcan cambios, entre otros, en el ambito
de los medios o instrumentos de produccion.

— Causas organizativas: Cuando se produzcan cambios, entre otros, en el
ambito de los sistemas y métodos de trabajo del personal o en el modo de
organizar la produccion.

— Causas productivas: Cuando se produzcan cambios, entre otros, en la
demanda de los productos o servicios que la empresa pretende colocar en el
mercado.

El concepto de causas técnicas, organizativas o productivas se mantiene, pero
ya no se exige tampoco en estos supuestos que la empresa acredite la
concurrencia de alguna de las causas sefaladas y justifique que de las mismas
se deduce la razonabilidad de la decisién extintiva para contribuir a prevenir
una evolucion negativa de la empresa o0 a mejorar la situaciéon de la misma a
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través de una mas adecuada organizacién de los recursos, que favorezca su
posicion competitiva en el mercado o una mejor respuesta a las exigencias de
la demanda, la cual fomentaba mucha subijetividad y excesiva discrecionalidad
judicial.

[I.  Extincion del contrato por otras causas objetivas

(Art. 18 apartados Cuatro y Cinco RDL 3/2012 que modifican el art. 52
apartados b) y d) ET)

— Por falta de adaptacion del trabajador a las modificaciones técnicas
operadas en su puesto de trabajo: Cuando dichos cambios sean razonables.
Previamente el empresario debera ofrecer al trabajador un curso dirigido a
facilitar la adaptacion a las modificaciones operadas. Durante la formacion, el
contrato de trabajo quedara en suspenso y el empresario abonara al trabajador
el salario medio que viniera percibiendo. La extincidbn no podra ser acordada
por el empresario hasta que hayan transcurrido, como minimo, dos meses
desde que se introdujo la modificacién o desde que finalizé la formacion dirigida
a la adaptacion.

— Por faltas de asistencia al trabajo: Aun justificadas pero intermitentes, que
alcancen el 20 % de las jornadas habiles en dos meses consecutivos, o el 25 %
en cuatro meses discontinuos dentro de un periodo de doce meses.

Se suprime la exigencia de que, para proceder a estos despidos, el indice de
absentismo total de la plantilla del centro de trabajo supere el 2,5 % en los
mismos periodos de tiempo.

lll.  Improcedencia de la extincion por causas objetivas

(Art. 18 apartado Seis RDL 3/2012 que modifica el art. 53.4 ET)

La decision extintiva se considerara procedente siempre que se acredite la
concurrencia de la causa en que se fundamentd la decision extintiva y se
hubieren cumplido los requisitos formales establecidos en el articulo 53. 1 ET.
En otro caso se considerara improcedente.

En la redaccion anterior del articulo 53.4 ET cabia la posibilidad, bastante
frecuente, de que, aunque se hubiera acreditado la causa de la extincién, el
incumplimiento de los requisitos formales exigidos para la misma, hicieran que
la misma se declarara improcedente.

El despido colectivo
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(Art. 18 apartado Tres RDL 3/2012 que modifica el art. 51 ET. DF 15.2 ET)

Es despido colectivo el fundado en causas econémicas, técnicas, organizativas
o de produccién cuando, en un periodo de noventa dias, afecte al menos a:

a) Diez trabajadores, en las empresas que ocupen menos de cien
trabajadores.

b) ElI 10 por ciento del numero de trabajadores de la empresa en
aguéllas que ocupen entre cien y trescientos trabajadores.

c) Treinta trabajadores en las empresas que ocupen mas de trescientos
trabajadores (en la redaccion anterior eran trescientos o mas).

Ademas de por la modificacion de la definicion de las causas empresariales
gue configuran el supuesto de hecho del despido colectivo, y el pequefio matiz
del nimero de trabajadores al que debe afectar, lo mas relevante de la reforma
de esta figura afecta al procedimiento para llevarlo a cabo, destacando los
siguientes cambios:

— Ya no se precisa solicitar autorizacion a la autoridad laboral para
llevar a cabo el despido colectivo, salvo en los supuestos de fuerza
mayor como causa de la extincién.

— El despido colectivo debe ir precedido, igual que antes, de un periodo
de consultas con los representantes legales de los trabajadores, de una
duracion no superior a treinta dias naturales, o de quince en el caso de
empresas de menos de cincuenta. Debera versar, como minimo, sobre
las posibilidades de evitar o reducir los despidos colectivos y de atenuar
sus consecuencias mediante el recurso a medidas sociales de
acompafamiento, tales como medidas de recolocacién o acciones de
formacion o reciclaje profesional para la mejora de la empleabilidad. Ya
no se establece el deber de que verse sobre las causas motivadoras del
despido colectivo, como si hacia la anterior redaccion del articulo 51 ET.

— La comunicacion de la apertura del periodo de consultas se realizara
mediante escrito dirigido por el empresario a los representantes legales
de los trabajadores, una copia del cual se hard llegar, junto con la
comunicacion, a la autoridad laboral. En dicho escrito se consignaran:

a) La especificacion de las causas del despido colectivo.

b) Numero vy clasificacion profesional de los trabajadores
afectados por el despido.

c) Numero y clasificacion profesional de los trabajadores
empleados habitualmente en el dltimo afio.

d) Periodo previsto para la realizacion de los despidos.

e) Criterios tenidos en cuenta para la designaciéon de los
trabajadores afectados por los despidos.

— La comunicacién debe ir acompafiada de una memoria explicativa de las
causas del despido colectivo y de los restantes aspectos sefalados en el
parrafo anterior. En la redaccién anterior a la reforma se establecia que la
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comunicacién a la autoridad laboral y a los representantes legales de los
trabajadores debia ir acompafiada de toda la documentacion necesaria para
acreditar las causas motivadoras del expediente y la justificacion de las
medidas a adoptar.

— No se hace mencién alguna al plan de acompafamiento social que en la
redaccion anterior se exigia como preceptivo en las empresas de cincuenta o
mas trabajadores, y que debia acompafar a la documentacion iniciadora del
expediente, aunque se establece la obligacién de estas empresas, siempre que
no se hubiesen sometido a un procedimiento concursal, a ofrecer a los
trabajadores afectados un plan de recolocacién externa a través de empresas
autorizadas de, al menos, 6 meses de duracion.

— Transcurrido el periodo de consultas el empresario comunicara a la
autoridad laboral el resultado del mismo. Si se hubiera alcanzado acuerdo,
trasladara copia integra del mismo.

En caso contrario, remitird a los representantes de los trabajadores y a la
autoridad laboral la decision final de despido colectivo que haya adoptado y las
condiciones del mismo, se elimina el requisito de la responsabilidad de la
Autoridad Laboral, puede tener evidente implicacion en Procedimiento Judicial
de Impugnacion.

— Comunicada la decision a los representantes de los trabajadores, el
empresario notificara los despidos individualmente a los trabajadores afectados
en los términos establecidos en el articulo 53.1 ET. Lo anterior no obstante,
deberan haber transcurrido como minimo 30 dias entre la fecha de la
comunicacién de la apertura del periodo de consultas a la autoridad laboral y la
fecha de efectos del despido.

Se anaden dos cosas mas:

— Ha desaparecido de la redacciéon del articulo 51 ET el literal de su antiguo
apartado 8:

«Los trabajadores cuyos contratos se extingan de conformidad con lo dispuesto
en el presente articulo tendran derecho a una indemnizacion de veinte dias de
salario por afo de servicio, prorrateandose por meses los periodos de tiempo
inferiores a un afio, con un maximo de doce mensualidades» y se establece
una remision a la comunicacién individual a cada trabajador del despido, en los
términos establecidos en el articulo

53.1. ET, cuyo apartado b) establece: «Poner a disposicion del trabajador,
simultaneamente a la entrega de la comunicacion escrita, la indemnizacion de
veinte dias por afio de servicio, prorrateandose por meses los periodos de
tiempo inferiores a un afio y con un méaximo de doce mensualidades.

Cuando la decision extintiva se fundare en el articulo 52, c), de esta Ley, con
alegacion de causa econ6mica, y como consecuencia de tal situacion
econdémica no se pudiera poner a disposicion del trabajador la indemnizacion a
que se refiere el parrafo anterior, el empresario, haciéndolo constar en la
comunicacion escrita, podra dejar de hacerlo, sin perjuicio del derecho del
trabajador de exigir de aquél su abono cuando tenga efectividad la decision
extintiva». No se exime a la empresa de la obligacién de pago, solo se aplaza.
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— Hay que tener en cuenta que el procedimiento se desarrolla en el RD
1483/12 de 29 de Octubre (B.O.E 30 Octubre)

reglamentario, que ha de producirse en el plazo de un mes desde la entrada en
vigor del RDL 3/2012, que establece en su Disposicion final decimoquinta, que
el Gobierno aprobara en dicho plazo un real decreto sobre el reglamento de
procedimiento de despidos colectivos y de suspension de contratos y reduccion
de jornada, que desarrolle lo establecido en este real decreto— ley, con
especial atencion a los aspectos relativos al periodo de consultas, la
informacion a facilitar a los representantes de los trabajadores en el mismo, las
actuaciones de la autoridad laboral para velar por su efectividad, asi como los
planes de recolocacion y las medidas de acompafamiento social asumidas por
el empresario.

IV. Causas de extincion del contrato por voluntad del trabajador
(Art. 12 Dos RDL 3/2012 que modifica el art. 50. 1 a ET)

Sera causa justa para que el trabajador pueda solicitar la extincion del contrato,
no ya las modificaciones sustanciales en las condiciones de trabajo que
redunden en perjuicio de su formacién profesional o menoscabo de su
dignidad, sino las que se lleven a cabo sin respetar lo previsto en el art. 41 ET
—regula la modificacion sustancial de condiciones de trabajo— y que redunden
en menoscabo de su dignidad.

Medidas que afectan a las condiciones de trabajo

(Capitulo | RDL 3/2012)

» Suspension del contrato y reduccion de jornada por causas economicas,
técnicas, organizativas o productivas

(Art. 13 RDL 3/2012 que modifica el art. 47 ET)

a) Suspension de contratos:

— El empresario podra suspender el contrato de trabajo por causas
econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion sin necesidad de
autorizacion administrativa.

— ElI procedimiento, aplicable cualquiera que sea el numero de
trabajadores de la empresa y del numero de afectados por la
suspension, se inicia con la comunicacion a la autoridad laboral
competente y la apertura simultdnea de un periodo de consultas con los
representantes legales de los trabajadores de duracion no superior a 15
dias.
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— La autoridad laboral da traslado de la comunicacién a la entidad
gestora de las prestaciones por desempleo y recaba informe preceptivo
de la Inspeccidn de Trabajo, que debe ser evacuado en 15 dias.

— Si no hay representacion legal de los trabajadores, éstos pueden
atribuirsela a una comision designada conforme a lo dispuesto en el
articulo 41.4. ET para el procedimiento de modificacion sustancial de
condiciones de trabajo (una comision de un maximo de tres miembros
integrada por trabajadores de la propia empresa y elegida por éstos
democraticamente 0 a una comisién de igual nUmero de componentes
designados, segun su representatividad, por los sindicatos mas
representativos del sector al que pertenezca la empresa y que
estuvieran legitimados para formar parte de la comision negociadora del
convenio colectivo de aplicacion a la misma).

— Cuando el periodo de consultas finalice con acuerdo se presumira
gue concurren las causas justificativas y solo podra ser impugnado ante
la jurisdiccidon competente por la existencia de fraude, dolo, coaccion o
abuso de derecho.

— Al finalizar del periodo de consultas el empresario notificara a los
trabajadores y a la autoridad laboral su decision sobre la suspensién. La
autoridad laboral comunicara la decisidbn empresarial a la entidad gestora
de la prestacion de desempleo, fecha a partir del cual surtird efectos la
decision empresarial sobre la suspension de los contratos, salvo que en
ella se contemple una posterior.

— Contra estas decisiones el trabajador puede reclamar ante la
jurisdiccién social, en conflicto colectivo si la decision afecta a un nimero
de trabajadores igual o superior al establecido para los despidos
colectivos, sin perjuicio de la accion individual. La interposicion del
conflicto colectivo paraliza la tramitacion de las acciones individuales
iniciadas, hasta su resolucion.

b) Reducciones de jornada:

— La jornada de trabajo puede reducirse por las mismas causas y por el
mismo procedimiento que el establecido para la suspension,
entendiendo por reduccion de jornada a estos efectos la disminucion
temporal de entre un 10 y un 70 por ciento de la jornada de trabajo
computada sobre la base de una jornada diaria, semanal, mensual o
anual.

Medidas de apoyo a la suspensién de contratos y a la reduccion de jornada
(Art. 15 RDL 3/2012)

— Las empresas tendran derecho a una bonificacion del 50% de las
cuotas empresariales a la Seguridad Social por contingencias comunes,
devengadas por los trabajadores en situaciones de suspension de
contrato o reduccién temporal de jornada por causas econdmicas,
técnicas, organizativas o de produccion o fuerza mayor, incluidas las
suspensiones de contratos colectivas tramitadas de conformidad con la
legislacion concursal. La duracion de la bonificacion ser& coincidente con
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la situacion de desempleo del trabajador, sin que en ningln caso pueda
superar los 240 dias por trabajador.

— Es necesario que el empresario se comprometa a mantener en el
empleo a los trabajadores afectados durante al menos un afio con
posterioridad a la finalizacion de la suspension o reduccion. Si lo
incumple deberd reintegrar las bonificaciones respecto de dichos
trabajadores, sin perjuicio de la aplicacion de la Ley sobre Infracciones y
Sanciones en el Orden Social.

— No se considerara incumplida esta obligacion cuando el contrato de
trabajo se extinga por despido disciplinario declarado como procedente,
dimision, muerte, jubilacion o incapacidad permanente total, absoluta o
gran invalidez del trabajador.

— Las empresas que hayan extinguido o extingan por despido
reconocido o declarado improcedente o por despido colectivo contratos a
los que se haya aplicado la bonificacion establecida en este articulo
quedaran excluidas por un periodo de doce meses de la aplicacion de
bonificaciones en las cuotas de la Seguridad Social, respecto de un
namero de contratos igual al de las extinciones producidas.

Esto es aplicable a las solicitudes de regulacion de empleo presentadas desde
el 1 de enero de 2012 hasta el 31 de diciembre de 2013.

Reposicion del derecho a la prestacion por desempleo
(Art. 16 RDL 3/2012)

Cuando una empresa, en virtud del art. 47 ET o de un procedimiento concursal,
haya suspendido contratos de trabajo o haya reducido el numero de dias u
horas de trabajo, y posteriormente se extingan contratos al amparo de los
articulos 51 o 52.c ET (despido colectivo o despido objetivo por causas
empresariales), o del articulo 64 de la Ley Concursal, los trabajadores
afectados tendran derecho a la reposicién de la duracion de la prestacion por
desempleo de nivel contributivo por el mismo namero de dias que hubieran
percibido el desempleo total o parcial en virtud de aquellas suspensiones o
reducciones con un limite médximo de 180 dias, siempre que se cumplan las
siguientes condiciones:

a) Que las suspensiones o reducciones de jornada se hayan producido
entre el 1 de enero de 2012 y el 31 de diciembre de 2012, ambos
inclusive;

b) Que el despido se produzca entre el 12 de febrero de 2012 (fecha de
entrada en vigor del RDL 3/2012) y el 31 de diciembre de 2013.

El derecho a la reposicion se reconocera de oficio por la entidad gestora en los
supuestos en los que se solicite la reanudacién o reapertura de la prestacion
por desempleo y en los supuestos en que esté agotado el derecho se debera
solicitar la reposicion.
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Modificacion sustancial de condiciones de trabajo

(Art. 12 Uno RDL 3/2012 que modifica el art. 41 ET)

La direccion de la empresa podra acordar modificaciones sustanciales de las
condiciones de trabajo cuando existan probadas razones econémicas, técnicas,
organizativas o de produccion. La reforma establece que se consideraran tales
las relacionadas con la competitividad, productividad u organizacion técnica o
del trabajo en la empresa.

Para que se entienda que concurren las antedichas probadas razones ya no
serd necesario que la adopcion de las medidas contribuya a prevenir una
evolucion negativa de la empresa o a mejorar la situacion y perspectivas de la
misma a través de una mas adecuada organizacion de sus recursos, que
favorezca su posicion competitiva en el mercado o una mejor respuesta a las
exigencias de la demanda, como se establecia en la anterior redaccion del art.
41.1 ET.

Se incorpora como modificacion sustancial de las condiciones de trabajo la
cuantia salarial, quedando asi la relacibn materias que se consideran
susceptibles de ser afectadas por este tipo de modificaciones:

a) Jornada de trabajo.

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

d) Sistema de remuneracion y cuantia salarial.
e) Sistema de trabajo y rendimiento.

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

Las modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo podran afectar a
las condiciones reconocidas a los trabajadores en el contrato de trabajo, y no
solo en acuerdos o pactos colectivos o disfrutadas por éstos en virtud de una
decision unilateral del empresario de efectos colectivos.

Con la reforma, la consideracion de carécter colectivo o individual de la
modificacion se hace depender, exclusivamente, del numero de trabajadores
afectados, y no del origen (pacto individual o colectivo) de la condicion laboral
gue se modifica. De este modo:

Se considera de caracter colectivo la modificaciéon que, en un periodo de 90
dias, afecte al menos a:

— 10 trabajadores, en las empresas que ocupen menos de 100
trabajadores.

— EIl 10% del nimero de trabajadores de la empresa en aquellas que
ocupen entre 100 y 300 trabajadores.

— 30 trabajadores, en las empresas que ocupen mas de 300
trabajadores.
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Se considera de caracter individual la modificacion que, en ese periodo
de 90 dias, no alcance ese numero de trabajadores.

Procedimiento para la modificacion sustancial individual:

— La decision debe ser notificada por el empresario al trabajador
afectado y a sus representantes legales con una antelacion minima de
15 dias (antes 30) a la fecha de su efectividad.

— En caso de modificaciones de jornada, horario y distribucién del
tiempo de trabajo, régimen de trabajo a turnos, sistema de
remuneracion, cuantia salarial y funciones (antes no se incluian estas
tres modificaciones), si el trabajador resultase perjudicado por la
modificacion sustancial tendra derecho a rescindir su contrato y percibir
una indemnizacion de 20 dias de salario por afio de servicio
prorrateandose por meses los periodos inferiores a un afio y con un
maximo de nueve meses.

— Sin perjuicio de la ejecutividad de la modificacion, el trabajador que no
opte por la rescisién podra impugnarla ante la jurisdiccion social.

Procedimiento para la modificacidén sustancial colectiva:

Sin perjuicio de que puedan establecerse procedimientos especificos a
través de la negociacion colectiva, en el art. 41.4 ET queda regulado el
procedimiento de la siguiente forma: La decision debe ir precedida de un
periodo de consultas con los representantes legales de los trabajadores
de duracion no superior a 15 dias, sobre las causas de la decision y la
posibilidad de evitar o reducir sus efectos, asi como sobre las medidas
para atenuar sus consecuencias para los trabajadores afectados.

— En las empresas en las que no exista representacion legal de los
trabajadores, éstos pueden optar por atribuirsela, bien a una comision de
un maximo de tres miembros integrada por trabajadores de la propia
empresa y elegida por éstos democraticamente o0 a una comision de
igual nimero designados, segun su representatividad, por los sindicatos
mas representativos del sector al que pertenezca la empresa y que
estuvieran legitimados para formar parte de la comision negociadora del
convenio colectivo de aplicacion a la misma. En todos los casos, la
designacion debera realizarse en un plazo de cinco dias a contar desde
el inicio del periodo de consultas. En el supuesto de que la negociacion
se realice con la comision cuyos miembros sean designados por los
sindicatos, el empresario podra atribuir su representacion a las
organizaciones empresariales en las que estuviera integrado.

— El empresario y la representacion de los trabajadores podran acordar
en cualquier momento la sustitucion del periodo de consultas por el
procedimiento de mediacién o arbitraje que sea de aplicacién en el
ambito de la empresa, que debera desarrollarse dentro del plazo maximo
sefalado para dicho periodo.
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— Cuando el periodo de consultas finalice con acuerdo se presumira
que concurren las causas justificativas y solo podra ser impugnado ante
la jurisdiccidn competente por la existencia de fraude, dolo, coaccion o
abuso de derecho en su conclusion, sin perjuicio del derecho de los
trabajadores afectados a ejercitar la opcién de rescision indemnizada del
contrato.

— Cuando el periodo de consultas finalice sin acuerdo la decision sobre
la modificacion colectiva de las condiciones de trabajo serd notificada
por el empresario a los trabajadores y surtird efectos en el plazo de los
siete dias siguientes a su notificacion (antes 30).

— Contra estas decisiones se podra reclamar en conflicto colectivo, sin
perjuicio de la accion individual prevista. La interposicion del conflicto
paralizard la tramitacion de las acciones individuales iniciadas hasta su
resolucion.

Procedimiento para la modificacion de condiciones de trabajo establecidas en
los convenios colectivos estatutarios

(Art. 12 Uno RDL 3/2012 que modifica el art. 41.6 ET)

Se realizara por el procedimiento para la inaplicacion de condiciones
establecidas en convenio («descuelgue del convenio») regulado en el art. 82.3
ET.

Movilidad geografica
(Art. 11 RDL 3/2012 que modifica el art. 40 ET)

Para poder llevar a cabo estos traslados, que exigen cambios de residencia de
los trabajadores, se requiere la existencia de razones econdémicas, técnicas,
organizativas o de produccion que lo justifiquen. La reforma establece que
tendran esa consideracion las que estén relacionadas con la competitividad,
productividad u organizacion técnica o del trabajo en la empresa, asi como las
contrataciones referidas a la actividad empresarial.

En cuanto al procedimiento, la reforma suprime la posibilidad de intervencion
de la autoridad laboral, que, en la redaccion anterior, podia ordenar la
ampliacion del plazo de incorporacion y la consiguiente paralizacion de la
efectividad del traslado por un periodo de tiempo no superior a seis meses.

Los representantes legales de los trabajadores tienen prioridad de permanencia
en los puestos de trabajo en los casos de movilidad geografica, estableciendo
la reforma que, mediante convenio colectivo o acuerdo alcanzado durante el
periodo de consultas se pueden establecer prioridades de permanencia a favor
de trabajadores de otros colectivos, tales como trabajadores con cargas
familiares, mayores de determinada edad o personas con discapacidad.

Tiempo de trabajo
(Art. 9 RDL 3/2012 que modifica el art. 34.2 ET)

Mediante convenio colectivo o, en su defecto, por acuerdo entre la empresa y
los representantes de los trabajadores, se puede establecer la distribucion
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irregular de la jornada a lo largo del afio. La reforma establece que, en defecto
de pacto en contrario, la empresa podra distribuir de manera irregular a lo largo
del afio el 5% de la jornada de trabajo, siempre respetando los periodos
minimos de descanso diario y semanal previstos en la Ley.

Clasificacion profesional y movilidad funcional
(Arts. 8 y 10 RDL 3/2012 que modifica los arts. 22 y 39 ET)

Clasificacion profesional:(Art. 8 RDL 3/2012 que modifica el art. 22 ET. DA 9.2
RDL 3/2012)

Tras la reforma, el sistema de clasificacion profesional se establece
prescindiendo de las categorias profesionales y dejando, exclusivamente,
grupos profesionales, que son los que agrupan unitariamente las aptitudes
profesionales, titulaciones y contenido general de la prestacion, y podra incluir
distintas tareas, funciones, especialidades profesionales o responsabilidades
asignadas al trabajador. Es, por tanto, un concepto mucho mas amplio que el
de categoria profesional.

Mediante la negociacién colectiva o, en su defecto, acuerdo entre la empresa y
los representantes de los trabajadores, se establecera el sistema de
clasificacion profesional de los trabajadores por medio de grupos profesionales.

Por acuerdo entre el trabajador y el empresario se asignara al trabajador un
grupo profesional y se establecera como contenido de la prestacion laboral
objeto del contrato de trabajo la realizacion de todas las funciones
correspondientes al grupo profesional asignado o solamente de alguna de
ellas. Cuando se acuerde la polivalencia funcional o la realizacién de funciones
propias de mas de un grupo, la equiparacion se realizar4 en virtud de las
funciones que se desempefien durante mayor tiempo.

En el plazo de un afio los convenios colectivos en vigor deberan adaptar su
sistema de clasificacion profesional al nuevo marco juridico previsto en el
articulo 22 ET.

Movilidad funcional: (Art. 10 RDL 3/2012 que modifica el art. 39 ET)

Se prescinde de toda referencia a las categorias profesionales a la hora de
regular las posibilidades de movilidad funcional.

Negociacion colectiva
(Art. 14 RDL 3/2012 que modifica los arts. 82, 84, 85 86 y 89 ET)

Son varios los aspectos de la negociacion colectiva que aborda la reforma:
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I.  Lainaplicacion de las condiciones establecidas en el convenio
(Art. 14 Uno RDL 3/2012 que modifica el art. 82.3 ET)

La inaplicacidbn no va referida solo a las clausulas salariales de los
convenios, se amplian las posibilidades de descuelgue a otras materias:
a) Jornada de trabajo.

b) Horario y la distribucion del tiempo de trabajo.
c) Régimen de trabajo a turnos.

d) Sistema de remuneracion y cuantia salarial.
e) Sistema de trabajo y rendimiento.

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

g) Mejoras voluntarias de la accién protectora de la Seguridad Social.

Para acordar el descuelgue no se exige ya una disminucion persistente del
nivel de ingresos o que la situacion y perspectivas econdmicas de la empresa
pudiera verse afectada negativamente como consecuencia de la aplicacion de
las condiciones del convenio, afectando a las posibilidades de mantenimiento
del empleo. Se exige la concurrencia de causas econdmicas, técnicas,
organizativas o de produccion, definidas igual que para el despido colectivo,
pero con una diferencia: en el caso de concurrencia de causas econdmicas,
cuando de los resultados de la empresa se desprenda una situacién econémica
negativa, en casos tales como la existencia de perdidas actuales o previstas, o
la disminucion persistente de su nivel de ingresos o ventas, se entendera que
la disminucion es persistente si se produce durante dos trimestres
consecutivos, no durante tres, como se establece para el despido colectivo.

La inaplicacion ha de acordarse entre la empresa y los representantes de los
trabajadores legitimados para negociar un convenio colectivo, previo desarrollo
de un periodo de consultas.

En los supuestos de ausencia de representacion legal de los trabajadores en la
empresa, éstos podran atribuir su representacion a una comision designada
conforme a lo dispuesto en el articulo 41.4 ET para las modificaciones
sustanciales colectivas.

El acuerdo debera determinar con exactitud las nuevas condiciones de trabajo
aplicables en la empresa y su duracion, que no podra prologarse mas alla del
momento en que resulte aplicable un nuevo convenio en dicha empresa. Debe
notificarse a la comision paritaria del convenio colectivo y a la autoridad laboral.

En caso de desacuerdo durante el periodo de consultas:

— Cualquiera de las partes puede someter la discrepancia a la Comision
paritaria del convenio que dispondra de 7 dias para pronunciarse, a
contar desde que la discrepancia fuera planteada.

— Si la Comision paritaria no alcanzara un acuerdo, las partes podran
recurrir a los procedimientos de mediacion o arbitraje que deben
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establecerse en los acuerdos interprofesionales de ambito estatal o
autonoémico.

Cuando el periodo de consultas finalice sin acuerdo y las partes no se
hubieran sometido a esos procedimientos de resolucién de conflictos o
estos no hubieran solucionado la discrepancia, cualquiera de las partes
podra someter la solucion de las mismas a la Comisiéon Consultiva
Nacional de Convenios Colectivos cuando la inaplicacion de las
condiciones de trabajo afectase a centros de trabajo de la empresa
situados en el territorio de mas de una comunidad autbnoma, o a los
organos correspondientes de las comunidades autonomas en los demas
casos. La decision de estos Organos, que podra ser adoptada en su
propio seno o por un arbitro designado al efecto por ellos mismos, habra
de dictarse en plazo no superior a 25 dias a contar desde la fecha del
sometimiento del conflicto ante dichos érganos. Tal decision tendra la
eficacia de los acuerdos alcanzados en periodo de consultas

Il. La prioridad aplicativa del convenio de empresa
(Art. 14 Dos y Tres RDL 3/2012 que modifica el art. 84.1y 2 ET)

Un convenio colectivo, durante su vigencia, no podra ser afectado por lo
dispuesto en convenios de ambito distinto salvo pacto en contrario negociado
en el marco del art. 83.2 ET, y salvo lo previsto en el art. 84.2 ET respecto del
convenio de empresa, que a partir de la reforma establece lo siguiente:

La regulacién de las condiciones establecidas en un convenio de empresa
tendra prioridad aplicativa respecto del convenio sectorial estatal, autonémico o
de ambito inferior en las siguientes materias:

a) La cuantia del salario base y de los complementos salariales, incluidos los
vinculados a la situacién y resultados de la empresa.

b) El abono o la compensacion de las horas extraordinarias y la retribuciéon
especifica del trabajo a turnos.

c) El horario y la distribucion del tiempo de trabajo, el régimen de trabajo a
turnos y la planificacion anual de las vacaciones.

d) La adaptaciébn al ambito de la empresa del sistema de clasificacion
profesional de los trabajadores.

e) La adaptacion de los aspectos de las modalidades de contratacion que se
atribuyen por el ET a los cnvenios de empresa.

f) Las medidas para favorecer la conciliacion entre la vida laboral, familiar y
personal.

g) Aquellas otras que dispongan los acuerdos y convenios colectivos a que se
refiere el articulo 83.2 ET.

Igual prioridad aplicativa tendran en estas materias los convenios colectivos
para un grupo de empresas o0 una pluralidad de empresas vinculadas por
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razones organizativas o productivas y nominativamente identificadas a que se
refiere el articulo 87.1 ET.

Los acuerdos interprofesionales y convenios colectivos a que se refiere el
articulo 83.2 ET no podran disponer de esta prioridad aplicativa del convenio de
empresa.

lll.  Aplicacién temporal de los convenios. La ultractividad.
(Art. 14 Cinco y Seis RDL 3/2012 que modifica el art. 86.1 y 86.3 ET)

Prorroga anual

Se suprime la prérroga anual en defecto de denuncia expresa de las partes y
ausencia de pacto en contrario que recogia la redaccion del art. 86.1 ET
anterior a la reforma.

Ultractividad

La vigencia de un convenio colectivo, una vez denunciado y concluida la
duracién pactada, se producira en los términos que se hubiesen establecido en
el propio convenio.

Transcurridos dos afos desde la denuncia del convenio colectivo sin que se
haya acordado uno nuevo o dictado un laudo arbitral, aquél perdera, salvo
pacto en contrario, vigencia y se aplicara, si lo hubiere, el convenio colectivo de
ambito superior que fuera de aplicacion.

Si no lo hubiere, las condiciones de trabajo seran las del marco minimo que
establece el ET.

Vigencia de los convenios denunciados a la entrada en vigor del RDL
3/2012

(DT 4.2 RDL 3/2012)

En los convenios colectivos que ya estuvieran denunciados el 12 de febrero de
2012 (fecha de entrada en vigor del RDL 3/2012), el plazo de dos afios desde
la denuncia para que pierda su vigencia al que se refiere el art. 86.3 ET en su
nueva redaccion por el RDL 3/2012, empezara a computarse a partir de su
entrada en vigor (desde de la entrada en vigor del RDL 3/2012, entendemos).

Modificaciones del Procedimiento Laboral

(Arts. 20 a 25 RDL 3/2012 que modifican la Ley 36/2011, Reguladora de la
Jurisdiccion Social)

Las modificaciones procesales de la reforma laboral son importantes.

La reforma del régimen juridico sustantivo de la suspension temporal del
contrato, de la reduccion temporal de la jornada y del despido colectivo en lo
relativo a la supresion de la autorizacion administrativa de la autoridad laboral,
hace que el RDL 3/2012 adapte el tratamiento procesal de dichas instituciones.
Se ha creado una nueva modalidad procesal para el despido colectivo:
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(Art. 23 cinco RDL 3/2012 que modifica el art. 124 Ley 36/2011, Reguladora de
la Jurisdiccion Social)

— Esta nueva modalidad procesal tendra el caracter de preferente y
urgente

— Se atribuye a los Tribunales Superiores de Justicia y a la Audiencia
Nacional el conocimiento, en primera instancia, de la impugnacién por
parte de los representantes de los trabajadores del despido colectivo,
reconociéndose, posteriormente, el recurso de casacion.

— Establece la obligacion empresarial de aportar la documentacion que
justificaria su decision extintiva en un plazo a contar a partir de la
admisién de la demanda, y asi practicar, en su caso, la prueba sobre la
misma de forma anticipada.

La impugnaciéon individual de la extincion del contrato en el marco de un
despido colectivo se sigue atribuyendo a los Juzgados de lo Social, por el
cauce previsto para las extinciones por causas objetivas.

La impugnacion de suspensiones contractuales y reducciones de jornada por
causas economicas, técnicas, organizativas y de produccion y por fuerza mayor
se articularan a través de las modalidades procesales previstas en los articulos
138 y 153— 162 de la Ley Reguladora de la Jurisdiccion Social en atencion al
caracter individual o colectivo de la decision empresarial.

Otras medidas de interés

Modificacion de las reglas del abono de la prestacion por desempleo en su
modalidad de pago unico

(DF 13.2 RDL 3/2012 modifica la regla 3.2 apdo 1 DT 4.2 Ley 45/2002, de 12 de
diciembre, de medidas urgentes para la reforma del sistema de proteccion por
desempleo y mejora de la ocupabilidad)

Lo previsto en las reglas 1.2y 2.2 también sera de aplicacion a los beneficiarios
de la prestacion por desempleo de nivel contributivo, que pretendan constituirse
como trabajadores autbnomos y no se trate de personas con discapacidad
igual o superior al 33 por 100.

En el caso de laregla 1.2, el abono de una sola vez se realizara por el importe
que corresponde a la inversion necesaria para desarrollar la actividad, incluido
el importe de las cargas tributarias para el inicio de la actividad, con el limite
maximo del 60 por 100 del importe de la prestacion por desempleo de nivel
contributivo pendiente de percibir, siendo el limite maximo del 100 por cien
cuando los beneficiarios sean hombres jovenes hasta 30 afios de edad o
mujeres jovenes hasta 35 afios, ambos inclusive, considerandose la edad en la
fecha de la solicitud.
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Normas aplicables en las entidades de crédito
(DA 7.2 RDL 3/2012)

Indemnizaciones por terminacion del contrato

Las entidades participadas mayoritariamente o apoyadas financieramente por
el Fondo de Reestructuracién Ordenada Bancaria, no podran satisfacer en
ningun caso indemnizaciones por terminacion de contrato que excedan de la
menor de las siguientes cuantias: a) dos veces las bases maximas resultantes,
respectivamente, de las reglas 3.2 y 4.2 del articulo 5.3.a) del Real Decreto—
ley 2/2012, de 3 de febrero, de saneamiento del sector financiero; o b) dos
afos de la remuneracion fija estipulada.

Extincién del contrato de personas que ejerzan cargos de administracion o
direccidén en una entidad de crédito por razon de imposicién de sanciones.

— La imposicion de las sanciones a que se refiere el articulo 12.1 de la Ley
26/1988, de 29 de julio, sobre Disciplina e Intervencion de las Entidades de
Crédito, a las personas que ejerzan cargos de administracién o direccion en
una entidad de crédito en virtud de un contrato de trabajo, incluidas las
relaciones laborales de caracter especial del personal de alta direccién, se
considerara, a efectos de la legislacion laboral, como incumplimiento
contractual grave y culpable y, por tanto, causa de despido disciplinario, y
podra dar lugar a la extincion del contrato por el empresario.

— Asimismo, la imposicién de tales sanciones se considerard como causa justa
de extincion o resolucion de aquellos contratos que tengan una naturaleza
distinta de la laboral.

— En los supuestos de extincion del contrato de conformidad con lo previsto en
los apartados anteriores, las personas que ejerzan cargos de administracion o
direccidén en una entidad de crédito no tendran derecho a indemnizacion alguna
por dicha extincién, cualquiera que sea su cuantia o su forma, y con
independencia de la norma juridica, contrato, acuerdo o pacto laboral individual
o de origen colectivo y contrato, acuerdo o pacto de naturaleza civil o mercantil
donde esté prevista el pago de la indemnizacion.

Indemnizaciones por extincion.

— La extincién, por desistimiento del empresario, de los contratos mercantiles y
de alta direccion, cualquiera que sea la fecha de su celebracién, del personal
gue preste servicios en el sector publico estatal, Unicamente dara lugar a una
indemnizacion no superior a siete dias por afo de servicio de la retribucion
anual en metalico, con un maximo de seis mensualidades.

— El célculo de la indemnizacién se hara teniendo en cuenta la retribucion
anual en metalico que en el momento de la extincion se estuviera percibiendo
como retribucion fija integra y total, excluidos los incentivos o complementos
variables si los hubiere.

— No se tendra derecho a indemnizacion alguna cuando la persona, cuyo
contrato mercantil o de alta direccion se extinga, por desistimiento del
empresario, ostente la condicion de funcionario de carrera del Estado, de las
Comunidades Autdnomas o de las Entidades locales, o sea empleado de
entidad integrante del sector publico estatal, autonomico o local con reserva de
puesto de trabajo.
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CONCLUSIONES

l.- Independientemente de la opinién que pueda tenerse sobre cual pueda ser
la reforma mas conveniente, dentro de las distintas opciones posibles y que se
han visto en otros paises, es practicamente unanime desde hace ya bastantes
afios la opinidbn sobre que el sistema de relaciones laborales espafol esta
necesitado de una importante reforma, habida cuenta los principios rectores
que lo inspiran y la evolucién acaecida con el devenir de los afios en los que
incluso se ha producido un cambio de régimen politico. Es obvio que tanto
dichos principios rectores como las distintas actualizaciones que,
fundamentalmente en el periodo democrético, se han venido produciendo no
han alcanzado una adecuacion necesaria para optimizar los resultados
deseados del sistema, en particular una agilizacibn que sin merma de la
defensa y proteccion de los derechos y garantias esenciales propios de la
relacion laboral propicie sin embargo una mayor competitividad de las
empresas y una mayor calidad en el trabajo, de tal modo que ello redunde
positivamente en la posicion de las empresas espafiolas en el marco
internacional.

La incorporacién de Esparia en el selecto club del Sistema Monetario Unico,
dentro de la Unién Europea, y los nuevos retos del siglo XXI caracterizado por
la globalizacion exigen de forma inaplazable una profunda revision y reforma
del sistema de relaciones laborales espafiol, al que tanto el anterior gobierno
del Partido Socialista Obrero Espariol (reformas de 2010 y 2011) como el actual
gobierno del Partido Popular (reforma de 2012) han pretendido dar respuesta
sobre la base de lineas de actuacion que, pese a lo que pueda parecer, no son
tan distantes, si bien obviamente la Ultima reforma laboral del afio 2012 ha
profundizado mucho mas, lo que no ha resultado exento de importantes
disputas politicas.

Il.- Un fendmeno extrafo y extraordinariamente negativo ha venido sin duda a
condicionar ese proceso de reformas referido el apartado anterior, la importante
crisis econémica general, en la que se esta viendo especialmente afectada la
economia espafiola con especial virulencia desde el afio 2008, ha venido a
marcar el orden del dia reformista en un doble sentido, por un lado en la
incidencia alin mas si cabe en la necesidad de tales reformas y por otro lado en
la dificultad para comprobar si el resultado de las mismas esta dando o puede
dar a corto plazo los objetivos deseados. La mejor doctrina parece coincidir en
que el hecho de que la crisis econdmica se haya cebado especialmente con
Espafia obedece principalmente a tres razones: el que durante muchos afios el
sistema productivo espafiol estuviera, no Unica pero si principalmente,
sustentado el sector inmobiliario; la excesiva facilidad y poco rigor en el acceso
al crédito como consecuencia de la entrada de Esparfia en el sistema monetario
anico y por ultimo, pero no por ello menos importante, la organizacion
administrativa espafola, muy compleja, extraordinariamente cara y muy poco
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operativa, basada en una multiplicidad de administraciones en muchas
ocasiones con competencias compartidas o confundidas.

Son muchas las voces que en uno y otro sentido se alzan a diario hablando de
la reforma laboral, y de ellas no pocas las que la critican duramente y las que
afirman que dicha reforma esta siendo muy negativa para mejorar los datos del
paro y empleo tan deteriorados como consecuencia de la crisis, pero un
minimo de rigor técnico exige cierta reserva en manifestar tal contundencia
sobre resultados practicos de la reforma laboral en circunstancias tan adversas
como las actuales, debiendo esperar todavia varios afios a fin de que, una vez
remontada tan adversa situacion, se compruebe con datos empiricamente
constatados cual es la incidencia real de la reforma en el sistema de relaciones
laborales espafiol. Por ello hablar a dia de hoy de datos que puedan demostrar
o no la efectividad de tales reformas resulta complicado, el pais atraviesa una
dificil situacion econdmica donde abunda el desempleo y las bajas expectativas
de una futura creaciéon de empleo, si bien en el ultimo afio no se han dejado de
destruir puestos de trabajo es cierto que la tasa de paro ha descendido
ligeramente, sobre todo en los uUltimos meses, que coincidiendo con el periodo
estival en el que siempre se cran nuevos puestos es notable una pequefia
mejoria con respecto al afio anterior, consecuencia 0 no de la reforma, los
datos estan ahi e invitan sin duda la esperanza.

En todo caso son también muchas e importantes las voces que abogan por la
insuficiencia de la reformas realizadas hasta la fecha y la necesidad de
profundizar en las mismas. Y no se trata sélo de voces relacionadas con el
sector empresarial, lo que parece ldgico, sino incluso desde importantes
sectores doctrinales del mundo juridico. Asi por ejemplo, en palabras de uno de
los asociados de Baker & McKenzie en las que enumera las futuras soluciones
que la reforma laboral ha dejado en el tintero, habla de las normas relativas al
procedimiento administrativo de los despidos colectivos y de suspension de
contratos de trabajo y reduccion de jornada de trabajo temporal; el tratamiento
fiscal de las indemnizaciones legales por despido; y el ambito de la llamada
Enmienda Telefénica (la empresa de mas de 100 trabajadores con beneficios y
qgue haga un ERE que afecte a trabajadores de al menos 50 afios, tendra que
hacer una aportacion economica al Tesoro Publico). En su opinion, estos
asuntos deben ser aclarados por el legislador.

lll.- En lo que al presente trabajo se refiere, independientemente del analisis y
consideracion sobre las reformas laborales llevadas a cabo entre los afios 2010
y 2012, se ha desarrollado ya en el cuerpo del mismo aquellos aspectos mas
importantes relativos a la incidencia de tales reformas en el procedimiento
judicial laboral, pues en principio pudiera parecer que las reformas se refieren
fundamentalmente a cuestiones de naturaleza sustantiva o material que no
afectaria excesivamente al tratamiento procesal de la cuestion, en definitiva a
la funcidn jurisdiccional. Sin embargo las reformas, fundamentalmente para la
del afo 2012, afecta de manera muy importante a cuestiones procesales,
llevandose a cabo un cambio sustancial con respecto a lo que anteriormente
habia sido el tratamiento procesal de tales cuestiones.
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Resumidamente se pasan a citar muy esquematicamente aquellas cuestiones
de naturaleza procesal en las que se considera que la reforma ha tenido una
mayor o mas importante influencia y que sin duda debera esperarse al
tratamiento que la jurisprudencia vaya desarrollando sobre tales novedades:

1. La nueva regulacion de los Expedientes de Regulacion de Empleo en
materia de suspension de contratos y despidos colectivos, asi como en
otras materias sobre modificaciones sustanciales de las condiciones de
trabajo, ha eliminado el requisito de la resolucidbn administrativa,
pasando a ser una mera decision empresarial, bien es verdad que
precedida de un periodo de consultas que la reforma refuerza. Esta
modificacion afecta enormemente al tratamiento procesal de la cuestion
por varias razones, a saber: la determinacién del objeto del litigio, el
tratamiento de la cuestion de la legitimacion activa y pasiva en el
procedimiento y por ultimo, y muy importante, los efectos de la sentencia
sobre, por ejemplo, trabajadores afectados no litigantes.

2. Se afiade una nueva materia de la que conocera en unica instancia los
TSJ o la Audiencia Nacional (en funcion del ambito territorial al que
extiendan sus efectos): procesos de despido colectivo impugnado por
las RS (ART.7 Y 8)

3. Se exceptuan del requisito de conciliacion previa a la via judicial, o de
reclamacioén administrativa previa, los procesos relativos a impugnacion
de despidos colectivos por la representacion sindical y los que versen
sobre suspension de contrato o reduccion de jornada por causas
econdmicas, técnicas organizativas o de produccion (art.64 y70).

4. Se adecuan los efectos derivados del despido improcedente con
indemnizacion a la eliminacion de los salarios de tramitacion (art.110).

5. La impugnacion individual de la extincién del contrato de trabajo en el
marco de un despido colectivo es competencia de los Juzgados de lo
Social por el procedimiento previsto para los despidos objetivos (atrt.120
a 123 LRJS). El planteamiento de conflicto colectivo por la
representacion sindical suspende las reclamaciones individuales.

6. Se crea una nueva modalidad procesal para los despidos colectivos
(nuevo art.124):

e Aplicable a los despidos colectivos iniciados con posterioridad al 1
de Febrero de 2012

e Conocimiento en Unica instancia de los TSJ o de la AN, en
funcion del ambito que se extienda los efectos del despido.

e EIl proceso tendra caracter preferente y urgente y contra las
resoluciones de tramitacién que se dicten no cabra recurso.

e Relaciéon tasada de los motivos por los cuales podra ser
impugnada la decisién empresarial.
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e Cuando el periodo de consultas haya finalizado con acuerdo la
demanda habra de dirigirse también contra los firmantes del
mismo.

e No se requiere agotamiento de los procedimientos de
conciliacion, mediacion o arbitraje previos.

e El plazo de la presentacion de la demanda sera de 20 dias
(caducidad) desde la notificacién a la representacién sindical de la
decision empresarial. Los dias del mes de agosto son habiles a
estos efectos (art.43).

e Admitida a tramite la demanda el empresario debera aportar, en
el plazo de 5 dias, toda la documentacion, las actas del periodo
de consultas y la comunicacion a la autoridad laboral.

e La sentencia podra declarar la decision extintiva:

= Ajustada a derecho: cuando habiéndose cumplido los
requisitos del art.51 o 51.7 de ET, acredite la concurrencia
de la causa alegada.

* Nula: por vulneracién de los derechos fundamentales y
libertades publicas, fraude, dolo, coaccion, abuso de
derecho o incumplimiento de los requisitos del 51.2 0 51.7
o falta de autorizacion judicial del juez de concurso cuando
este legalmente prevista.

* No ajustada a derecho: cuando no se haya acreditado la
concurrencia de la causa alegada.

7. En los supuestos de despido individual por causas objetivas impugnado
por el trabajador bajo la alegacion de despido encubierto la reforma
establece la inversion de la carga de la prueba debiendo ser dicho
trabajador el que acredite tales circunstancias.
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