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PREAMBULO
I

La crisis econdmica que atraviesa Espafia desde 2008 ha puesto de relieve las debilidades
del modelo laboral espafiol. La gravedad de la crisis actual no tiene precedentes. Espaiia ha
destruido méas empleo, y mas rapidamente, que las principales economias europeas. Los datos
de la dltima Encuesta de Poblacién Activa describen bien esta situacién: la cifra de paro se
situa en 5.273.600 personas, con un incremento de 295.300 en el cuarto trimestre de 2011 y
de 577.000 respecto al cuarto trimestre de 2010. La tasa de paro sube en 1,33 puntos respecto
al tercer trimestre y se sitGa en el 22,85%.

La destruccion de empleo ha sido més intensa en ciertos colectivos, especialmente los
jovenes cuya tasa de paro entre los menores de 25 afios alcanza casi el 50%. La incertidumbre
a la hora de entrar en el mercado de trabajo, los reducidos sueldos iniciales y la situacion
econdémica general estan provocando que muchos jovenes bien formados abandonen el
mercado de trabajo espafiol y busquen oportunidades en el extranjero.

El desempleo de larga duracion en Espafia es tambien mas elevado que en otros paises y
cuenta con un doble impacto negativo. Por un lado, el evidente sobre el colectivo de personas
y, por otro, el impacto adicional sobre la productividad agregada de la economia. La duracién
media del desempleo en Espafia en 2010 fue, segun la OCDE, de 14,8 meses, frente a una
media para los paises de la OCDE de 9,6 y de 7,4 meses para los integrantes del G7.

Este ajuste ha sido especialmente grave para los trabajadores temporales. Mantenemos
una tasa de temporalidad de casi el 25%, mucho maés elevada que el resto de nuestros socios
europeos. La temporalidad media en la UE27 es del 14%, 11 puntos inferior a la espafiola.

La destruccion de empleo durante la Gltima legislatura tiene efectos relevantes sobre el
sistema de la Seguridad Social. Desde diciembre de 2007 el nimero de afiliados ha
disminuido en casi 2,5 millones (un 12,5%). A mayor abundamiento, si el gasto medio
mensual en prestaciones por desempleo en 2007 fue de 1.280 millones de €, en diciembre de
2011, el gasto ascendi6 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 requieren una reforma de
envergadura que, pese a los cambios normativos experimentados en los ultimos afos,
continta siendo reclamada por todas las instituciones econdmicas mundiales y europeas que
han analizado nuestra situacién, por los mercados internacionales que contemplan la situacion
de nuestro mercado de trabajo con enorme desasosiego Yy, sobre todo, por los datos de nuestra
realidad laboral, que esconden verdaderos dramas humanos. Las cifras expuestas ponen de
manifiesto que las reformas laborales realizadas en los Gltimos afios, aun bienintencionadas y
orientadas en la buena direccion, han sido reformas fallidas.

La gravedad de la situacion econdémica y del empleo descrita exige adoptar una reforma
que proporcione a los operadores econdmicos y laborales un horizonte de seguridad juridica y
confianza en el que desenvolverse con certeza para conseguir recuperar el empleo.

La reforma propuesta trata de garantizar tanto la flexibilidad de los empresarios en la
gestién de los recursos humanos de la empresa como la seguridad de los trabajadores en el
empleo y adecuados niveles de proteccién social. Esta es una reforma en la que todos ganan,



empresarios y trabajadores, y que pretende satisfacer mas y mejor los legitimos intereses de
todos.

La reforma laboral que recoge esta Ley es completa y equilibrada y contiene medidas
incisivas y de aplicacion inmediata, al objeto de establecer un marco claro que contribuya a la
gestién eficaz de las relaciones laborales y que facilite la creacion de puestos de trabajo, asi
como la estabilidad en el empleo que necesita nuestro pais.

La reforma apuesta por el equilibrio en la regulacion de nuestras relaciones de trabajo:
equilibrio entre la flexibilidad interna y la externa; entre la regulacion de la contratacion
indefinida y la temporal, la de la movilidad interna en la empresa y la de los mecanismos
extintivos del contrato de trabajo; entre las tutelas que operan en el contrato de trabajo y las
que operan en el mercado de trabajo, etc. El objetivo es la flexiseguridad. Con esta finalidad,
la presente Ley recoge un conjunto coherente de medidas que pretenden fomentar la
empleabilidad de los trabajadores, reformando aspectos relativos a la intermediacion laboral y
a la formacion profesional (capitulo I); fomentar la contratacion indefinida y otras formas de
trabajo, con especial hincapié en promover la contratacion por PYMES y de jovenes (capitulo
I1); incentivar la flexibilidad interna en la empresa como medida alternativa a la destruccion
de empleo (capitulo 111); y, finalmente, favorecer la eficiencia del mercado de trabajo como
elemento vinculado a la reduccion de la dualidad laboral, con medidas que afectan
principalmente a la extincion de contratos de trabajo (capitulo V).

El Capitulo | agrupa diversas medidas para favorecer la empleabilidad de los trabajadores.
Los Servicios Publicos de Empleo se han mostrado insuficientes en la gestion de la
colocacidn, con unas tasas de penetracion muy escasas dentro del total de colocaciones. Por el
contrario, las Empresas de Trabajo Temporal se han revelado como un potente agente
dinamizador del mercado de trabajo. En la mayoria de los paises de la Union Europea, tales
empresas operan como agencias de colocacidn y desde las instituciones comunitarias se viene
subrayando que las mismas contribuyen a la creacion de puestos de trabajo y a la
participacion e insercién de trabajadores en el mercado de trabajo. Por ello, se reforma el
marco regulador de las empresas de trabajo temporal al autorizarlas a operar como agencias
de colocacion.

El desarrollo de la formacion profesional para el empleo ha sido notable en las ultimas dos
décadas, con un significativo incremento de la participacion de empresas y trabajadores en las
acciones formativas, si bien se han puesto de manifiesto también ciertas necesidades de
mejora. Esta Ley apuesta por una formacién profesional que favorezca el aprendizaje
permanente de los trabajadores y el pleno desarrollo de sus capacidades profesionales. El eje
basico de la reforma en esta materia es el reconocimiento de la formacién profesional como
un derecho individual, reconociéndose a los trabajadores un permiso retribuido con fines
formativos. Asimismo, se reconoce a los trabajadores el derecho a la formacién profesional
dirigida a su adaptacion a las modificaciones operadas en el puesto de trabajo. También se
prevé que los Servicios Publicos de Empleo otorgardn a cada trabajador una cuenta de
formacidn asociada al nimero de afiliacion a la Seguridad Social, y se reconoce a los centros
y entidades de formacion, debidamente acreditados, la posibilidad de participar directamente
en el sistema de formacion profesional para el empleo, con la finalidad de que la oferta
formativa sea mas variada, descentralizada y eficiente.

Otro aspecto destacable de este capitulo son las modificaciones introducidas en el contrato
para la formacion y el aprendizaje para potenciar el empleo juvenil mediante la supresion de
limitaciones injustificadas.



El capitulo Il incluye diversas medidas dirigidas a fomentar la contratacion indefinida y la
creacion de empleo. Las medidas incluidas en este capitulo tratan de favorecer especialmente
a quienes estan sufriendo con mayor intensidad las consecuencias negativas de la crisis
economica: los jovenes desempleados y las PYMES.

El trabajo a tiempo parcial constituye una de las asignaturas pendientes de nuestro
mercado de trabajo. Aunque han sido diversas las reformas que han modificado la regulacion
de este contrato, lo cierto es que el nivel de contratacion a tiempo parcial en nuestro pais no es
equiparable al existente en otros paises de la Unién Europea. El trabajo a tiempo parcial no
s6lo es un mecanismo relevante en la organizacion flexible del trabajo y en la adaptacion del
tiempo de trabajo a las necesidades profesionales y personales de los trabajadores, sino que es
un mecanismo de redistribucion del empleo. La reforma del contrato de trabajo a tiempo
parcial pretende buscar un mayor equilibrio entre flexibilidad y proteccién social, admitiendo
la realizacion de horas extraordinarias en los contratos a tiempo parcial, e incluyendo las
mismas en la base de cotizacion por contingencias comunes.

El deseo de promover nuevas formas de desarrollar la actividad laboral hace que dentro de
esta reforma se busque también dar cabida, con garantias, al teletrabajo: una particular forma
de organizacion del trabajo que encaja perfectamente en el modelo productivo y econémico
que se persigue, al favorecer la flexibilidad de las empresas en la organizacion del trabajo,
incrementar las oportunidades de empleo y optimizar la relacion entre tiempo de trabajo y
vida personal y familiar. Se modifica, por ello, la ordenacion del tradicional trabajo a
domicilio para dar acogida, mediante una regulacién equilibrada de derechos y obligaciones,
al trabajo a distancia basado en el uso intensivo de las nuevas tecnologias.

Las empresas de cincuenta 0 menos trabajadores constituyen, segln datos del Directorio
Central de Empresas del Instituto Nacional de Estadistica, el 99,23% de las empresas
espafiolas. La reforma laboral trata de facilitar la contratacion de trabajadores por parte de
estas empresas, que representan a la mayor parte del tejido productivo de nuestro pais y que
albergan las diversas formulas de organizacion empresarial que posibilita nuestro
ordenamiento juridico, entre las que cabe destacar el trabajo autonomo y las diversas familias
de la economia social. Con esta finalidad se crea una nueva modalidad de contrato de trabajo
por tiempo indefinido de la que sélo podran hacer uso las empresas que tengan menos de
cincuenta trabajadores que, pese a la situacion de crisis econémica, apuesten por la creacion
de empleo. Ademas, se establecen dos incentivos fiscales para sujetos pasivos del Impuesto
sobre Sociedades y contribuyentes del Impuesto sobre la Renta de las Personas Fisicas que
realicen actividades econdmicas, destinados a incentivar este tipo de contrato. EI primero de
los incentivos resulta aplicable exclusivamente a aquellas entidades que carezcan de personal
contratado, mientras que el segundo va destinado a las empresas de cincuenta o menos
trabajadores, que realicen la contratacién de desempleados beneficiarios de una prestacion
contributiva de desempleo.

Asimismo, se racionaliza el sistema de bonificaciones para la contratacion indefinida,
cuya practica generalizacion ha limitado gravemente su eficiencia. Asi, las bonificaciones
previstas en esta Ley se dirigen exclusivamente a las empresas que tengan menos de cincuenta
trabajadores, bien por la transformacion de contratos en practicas, de relevo o de sustitucién
de la edad por jubilaciéon en contratos indefinidos, o bien por la contratacion indefinida, a
través de la nueva modalidad contractual sefialada, de jovenes de entre 16 y 30 afios o
desempleados mayores de 45 afos.
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El capitulo 111 agrupa diversas medidas para favorecer la flexibilidad interna en las
empresas como alternativa a la destruccion de empleo. El problema de la dualidad laboral es
consecuencia, en buena medida, de un sistema de instituciones laborales inadecuado, como ha
guedado evidenciado durante la Gltima crisis. En un sistema que genera incentivos adecuados,
las empresas pueden hacer frente a las oscilaciones de la demanda recurriendo a mecanismos
diferentes al despido, que preserven el capital humano de la empresa, tales como reducciones
temporales de salario o de jornada. Este tipo de ajuste ha sido relevante en los paises de
nuestro entorno, lo que se ha traducido en una menor destruccion de empleo.

El conjunto de medidas que se formulan en este capitulo tienen como objetivo fortalecer
los mecanismos de adaptacion de las condiciones de trabajo a las circunstancias concretas que
atraviese la empresa. Con este objetivo son varias las reformas que se abordan. En primer
lugar, el sistema de clasificacion profesional pasa a tener como Unica referencia el grupo
profesional con el objetivo de sortear la rigidez de la nocién de categoria profesional y hacer
de la movilidad funcional ordinaria un mecanismo de adaptacion mas viable y eficaz.

En segundo lugar, se simplifica la distincion entre modificaciones sustanciales
individuales y colectivas, se incluye la modificacion sustancial de funciones y de estructura y
cuantia salarial como causa de extincion voluntaria del contrato de trabajo con derecho a
indemnizacién y, la modificacion de condiciones de trabajo recogidas en convenio colectivo
del Titulo 1l del Estatuto de los Trabajadores se reconducen al apartado 3 articulo 82 del
Estatuto de los Trabajadores.

En tercer lugar, en materia de suspension del contrato de trabajo y reduccion de la jornada
por causas econdmicas, técnicas, organizativas o productivas, la presente Ley pretende
afianzar este mecanismo alternativo a los despidos, dandole agilidad mediante la supresion
del requisito de autorizacion administrativa y estableciendo una prorroga del sistema de
bonificaciones y reposicion de prestaciones por desempleo previsto para estos supuestos.

En cuarto lugar, en materia de negociacion colectiva se prevé la posibilidad de descuelgue
respecto del convenio colectivo en vigor, se da prioridad al convenio colectivo de empresa y
se regula el régimen de ultractividad de los convenios colectivos. Las modificaciones
operadas en estas materias responden al objetivo de procurar que la negociacion colectiva sea
un instrumento, y no un obstaculo, para adaptar las condiciones laborales a las concretas
circunstancias de la empresa.

La dltima reforma del mercado de trabajo pretendié hacer mas viable la posibilidad del
descuelgue, pero, a la luz de los datos de 2011, en un contexto de agravamiento de la crisis
econdémica, no parece que se haya avanzado significativamente en este terreno. La norma
estatal no ha garantizado el desbloqueo ante la falta de acuerdo con los representantes de los
trabajadores para dejar de aplicar las condiciones previstas en convenio colectivo. Por ello, en
orden a facilitar la adaptacion de los salarios y otras condiciones de trabajo a la productividad
y competitividad empresarial, esta Ley incorpora una modificacion del régimen del
descuelgue para que, ante la falta de acuerdo y la no solucion del conflicto por otras vias
autonomas, las partes se sometan a un arbitraje canalizado a través de la Comision Consultiva
Nacional de Convenios Colectivos u érganos similares de las Comunidades Auténomas. Se
trata, en todo caso, de drganos tripartitos y, por tanto, con presencia de las organizaciones
sindicales y empresariales, junto con la de la Administracion cuya intervencion se justifica
también en la necesidad de que los poderes publicos velen por la defensa de la productividad
tal y como se deriva del articulo 38 de la Constitucion Espafiola.

La anterior reforma del mercado trabajo también pretendié incidir en la estructura de la
negociacion colectiva, otorgando prioridad aplicativa al convenio de &mbito empresarial sobre
otros convenios en una serie de materias que se entienden primordiales para una gestion



flexible de las condiciones de trabajo. No obstante, la efectiva descentralizacion de la
negociacion colectiva se ha dejado en manos de los convenios estatales o autondémicos,
pudiendo impedir esa prioridad aplicativa. La novedad que ahora se incorpora va encaminada,
precisamente, a garantizar dicha descentralizacion convencional en aras a facilitar una
negociacion de las condiciones laborales en el nivel mas cercano y adecuado a la realidad de
las empresas y de sus trabajadores.

Finalmente, con el fin de procurar también una adaptacién del contenido de la negociacién
colectiva a los cambiantes escenarios econdmicos y organizativos, se introducen cambios
respecto a la aplicacion del convenio colectivo en el tiempo. Se pretende, en primer lugar,
incentivar que la renegociacion del convenio se adelante al fin de su vigencia sin necesidad de
denuncia del conjunto del convenio, como situacion que resulta a veces conflictiva y que no
facilita un proceso de renegociacion sosegado y equilibrado. Pero, ademas, para cuando ello
no resulte posible, se pretende evitar una «petrificacion» de las condiciones de trabajo
pactadas en convenio y que no se demore en exceso el acuerdo renegociador mediante una
limitacion temporal de la ultractividad del convenio a un afio.

\

El Capitulo IV incluye un conjunto de medidas para favorecer la eficiencia del mercado
de trabajo y reducir la dualidad laboral. La falta de un nivel 6ptimo de flexibilidad interna es,
como ha quedado expuesto, una de las caracteristicas de nuestro mercado de trabajo que
afecta, primordialmente, a trabajadores con contrato temporal y, en menor medida, a
trabajadores indefinidos mediante despidos. El resultado es, a estas alturas, sobradamente
conocido: la acusada rotacion y segmentacion de nuestro mercado de trabajo.

Con el objetivo de incrementar la eficiencia del mercado de trabajo y reducir la dualidad
laboral, el capitulo IV de esta Ley recoge una serie de medidas que van referidas
esencialmente a la extincion del contrato. No obstante, el capitulo se inicia con una medida
relativa a la celebracién de contratos temporales. Concretamente, con la finalidad de
completar las medidas de fomento de la contratacion indefinida e intentar reducir la dualidad
laboral lo antes posible, se adelanta el fin de la suspension de la imposibilidad de superar un
tope maximo temporal en el encadenamiento de contratos temporales recogida en el apartado
5 del articulo 15 del Estatuto de los Trabajadores. Esta prevision volvera a ser de aplicacion a
partir del 1 de enero de 2013.

El denominado «despido exprés» se ha convertido, a la luz de los datos mas recientes, en
el principal cauce de extincion de contratos indefinidos, superando con creces el nimero de
despedidos colectivos y objetivos. Mas alla de los beneficios en términos de rapidez y
seguridad econdémica que esta posibilidad reporta a las empresas, el «despido exprés» se
revela frontalmente opuesto a lo que deberia ser un sistema de extincion del contrato de
trabajo presidido por la idea de «flexiseguridad».

El «despido exprés» crea inseguridad a los trabajadores, puesto que las decisiones
empresariales se adoptan probablemente muchas veces sobre la base de un mero calculo
econdémico basado en la antigtiedad del trabajador y, por tanto, en el coste del despido, con
independencia de otros aspectos relativos a la disciplina, la productividad o la necesidad de
los servicios prestados por el trabajador, limitando, ademas, sus posibilidades de impugnacién
judicial, salvo que concurran conductas discriminatorias o contrarias a los derechos
fundamentales. Asimismo, desde el punto de vista empresarial, el éxito del «despido exprés»
también ha puesto en evidencia las disfuncionalidades del régimen juridico del despido. No
constituye un comportamiento econémicamente racional —el que cabria esperar del titular de
una actividad empresarial- despedir prescindiendo muchas veces de criterios relativos a la
productividad del trabajador y, en todo caso, decantandose por un despido improcedente v,



por tanto, mas caro que un despido procedente por causas econdémicas, técnicas, organizativas
o de produccién, cuya justificacion deberia ser mas habitual en tiempos, como los actuales, de
crisis econdmica. La razén de ello se residencia en los costes adicionales que acarrean los
salarios de tramitacién y en la dificultad, que se ha venido denunciando, respecto a la
posibilidad de acometer extinciones econdémicas con costes, en términos monetarios y de
tiempo, mas razonables.

La caracterizacion del despido colectivo, con un expediente administrativo y posibles
impugnaciones administrativas y judiciales, se ha revelado contraria a la celeridad que es
especialmente necesaria cuando se trata de acometer reestructuraciones empresariales. De ahi,
seguramente, la tendencia a alcanzar acuerdos con los representantes de los trabajadores
durante el periodo de consulta como modo de asegurar la autorizacion por parte de la
autoridad laboral. Sin embargo, ello se ha hecho muchas veces a costa de satisfacer
indemnizaciones a los trabajadores despedidos por encima de la legalmente prevista para este
despido. Se desnaturaliza asi, en buena medida, el periodo de consultas con los representantes
de los trabajadores que, en atencién a la normativa comunitaria, deben versar sobre la
posibilidad de evitar o reducir los despidos colectivos y de atenuar sus consecuencias,
mediante el recurso a medidas sociales destinadas, en especial, a la readaptacion o la
reconversion de los trabajadores despedidos.

Por su parte, los despidos objetivos por las mismas causas han venido caracterizandose
por una ambivalente doctrina judicial y jurisprudencia, en la que ha primado muchas veces
una concepcion meramente defensiva de estos despidos, como mecanismo para hacer frente a
graves problemas econdmicos, soslayando otras funciones que esta destinado a cumplir este
despido como cauce para ajustar el volumen de empleo a los cambios técnico-organizativos
operados en las empresas. Ello explica que las empresas se decantaran, a menudo, por el
reconocimiento de la improcedencia del despido, evitando un proceso judicial sobre el que no
se tenia demasiada confianza en cuanto a las posibilidades de conseguir la procedencia del
despido, debiendo, por tanto, abonar la indemnizacién por despido improcedente mas el coste
adicional que suponian los salarios de tramitacion.

Sobre la base del anterior diagnostico, el conjunto de medidas referidas a la extincién del
contrato de trabajo recogidas en el capitulo IV, se inicia con una reforma del régimen juridico
del despido colectivo. Una de las principales novedades reside en la supresion de la necesidad
de autorizacion administrativa, manteniendo la exigencia comunitaria de un periodo de
consultas, pero sin exigirse un acuerdo con los representantes de los trabajadores para
proceder a los despidos. Ello se acompafia de una asimilacion de estos despidos colectivos
con el resto de despidos a efectos de su impugnacion y calificacion judicial, con la
particularidad de que se prevé una accion para la que estan legitimados los representantes de
los trabajadores y que permitira dar una solucion homogénea para todos los trabajadores
afectados por el despido.

También se introducen innovaciones en el terreno de la justificacion de estos despidos. La
Ley se cifie ahora a delimitar las causas econdmicas, técnicas, organizativas o productivas que
justifican estos despidos, suprimiéndose otras referencias normativas que han venido
introduciendo elementos de incertidumbre. Mas alla del concreto tenor legal incorporado por
diversas reformas desde la Ley 11/1994, de 19 de mayo, por la que se modifican
determinados articulos del Estatuto de los Trabajadores, y del texto articulado de la Ley de la
Jurisdiccion Social y de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social, tales
referencias incorporaban proyecciones de futuro, de imposible prueba, y una valoracion
finalista de estos despidos, que ha venido dando lugar a que los tribunales realizasen, en
numerosas ocasiones, juicios de oportunidad relativos a la gestion de la empresa. Ahora queda
claro que el control judicial de estos despidos debe cefiirse a una valoracién sobre la
concurrencia de unos hechos: las causas. Esta idea vale tanto para el control judicial de los



despidos colectivos, cuanto para los despidos por causas objetivas ex articulo 52 c) del
Estatuto de los Trabajadores.

La nueva regulacion refuerza los elementos sociales que deben acompafar a estos
despidos. De una parte, se incentiva que mediante la autonomia colectiva se establezcan
prioridades de permanencia ante la decision de despido de determinados trabajadores, tales
como aquellos con cargas familiares, los mayores de cierta edad o personas con discapacidad.
De otra parte, en aquellos despidos colectivos que afecten a méas de cincuenta trabajadores, la
ley contempla una efectiva obligacion empresarial de ofrecer a los trabajadores un plan de
recolocacion externa, que incluya medidas de formacion, orientacion profesional, atencion
personalizada y busqueda activa de empleo.

Las medidas referidas a la extincion del contrato de trabajo se refieren también a las
indemnizaciones y otros costes asociados a los despidos. Asi, se considera necesario para
mejorar la eficiencia del mercado de trabajo y reducir la dualidad laboral acercar los costes
del despido a la media de los paises europeos. La tradicional indemnizacion por despido
improcedente, de 45 dias de salario por afio de servicio con un maximo de 42 mensualidades,
constituye un elemento que acentla demasiado la brecha existente entre el coste de la
extincion del contrato temporal y el indefinido, ademas de ser un elemento distorsionador
para la competitividad de las empresas, especialmente para la mas pequefias, en un momento
—como el actual- de dificultad de acceso a fuentes de financiacion.

Por ello, esta Ley generaliza para todos los despidos improcedentes la indemnizacion de
33 dias, con un tope de 24 mensualidades, que se ha venido previendo para los despidos
objetivos improcedentes de trabajadores con contrato de fomento de la contratacion
indefinida. Con esta generalizacién se suprime esta modalidad contractual, que se habia
desnaturalizado enormemente tras la Gltima ampliacion de los colectivos con los que se podia
celebrar dicho contrato.

Las nuevas reglas sobre la indemnizacion por despido improcedente se aplican a los
contratos celebrados a partir de la fecha de la entrada en vigor del Real Decreto-ley que ha
servido de fundamento de la presente Ley. Para el caso de los contratos celebrados con
anterioridad a esa fecha, la indemnizacion se seguird calculando de acuerdo con las reglas
anteriormente vigentes, si bien tan s6lo con respecto al tiempo de servicios prestados antes de
la entrada en vigor de dicha norma. Para el tiempo de servicios restante, se tendré en cuenta la
nueva cuantia de 33 dias por afio de servicio. Con estas reglas, se es respetuoso con el
principio de igualdad ante la ley consagrado en el articulo 14 de la Constitucion Espafiola, al
tiempo que se tienen en cuenta las expectativas indemnizatorias de los trabajadores con
contrato en vigor.

Los cambios normativos hasta ahora resefiados en cuanto a la extincion del contrato de
trabajo permiten dejar atrds otras reglas y previsiones cuya finalidad no era otra que, de un
modo indirecto y un tanto irrazonable, mitigar las rigideces que han venido caracterizando al
régimen juridico del despido.

Junto a la supresion del «despido exprés» se introducen otras modificaciones en las
normas que aluden a los salarios de tramitacion, manteniendo la obligacion empresarial de
abonarlos Unicamente en los supuestos de readmision del trabajador, bien cuando el
empresario escoja esa opcién ante un despido declarado improcedente, bien como
consecuencia de la calificacion de nulidad del mismo. En el caso de aquellos despidos
improcedentes en los que el empresario opte por la indemnizacion, no es necesario el abono
de los salarios de tramitacion, lo cual se justifica en que el tiempo de duracion del proceso
judicial no parece un criterio adecuado para compensar el perjuicio que supone la pérdida del
empleo, maxime teniendo en cuenta que el trabajador puede acceder a la prestacion de
desempleo desde el mismo momento en que tiene efectividad la decision extintiva. Por otra
parte, los salarios de tramitacion actGan, en ocasiones, como un incentivo para estrategias



procesales dilatorias, con el afiadido de que los mismos acaban convirtiendose en un coste
parcialmente socializado, dada la previsién de que el empresario podra reclamar al Estado la
parte de dichos salarios que exceda de 60 dias.

En esta misma linea, en orden a un tratamiento legal mas razonable de los costes
vinculados a la extincion del contrato de trabajo, la presente Ley modifica el régimen juridico
del Fondo de Garantia Salarial, racionalizando su ambito de actuacién, cifiéndolo al
resarcimiento de parte de las indemnizaciones por extinciones de contratos indefinidos que
tengan lugar en empresas de menos de 25 trabajadores y no hayan sido declaradas
judicialmente como improcedentes.

Vi

La reforma del régimen juridico sustantivo de la suspension temporal del contrato, de la
reduccién temporal de la jornada y del despido colectivo en lo relativo a la supresion de la
autorizacion administrativa de la autoridad laboral, obliga a adaptar el tratamiento procesal de
dichas instituciones.

Se ha creado una nueva modalidad procesal para el despido colectivo, cuya regulacion
persigue evitar una demora innecesaria en la busqueda de una respuesta judicial a la decision
empresarial extintiva. Ademas, se han suprimido apartados de otros preceptos que se referian
a la autorizacion administrativa que se exigia, hasta ahora, en las suspensiones contractuales y
reducciones de jornada temporales, asi como en los despidos colectivos.

En aras de la celeridad que ha de presidir el procedimiento laboral, esta nueva modalidad
procesal tendra el caracter de preferente y urgente, y viene caracterizada por atribuir 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 en aras de la celeridad, el recurso de casacion.

Dada la complejidad que se presenta en la mayoria de despidos colectivos, se ha
considerado oportuno, para evitar dilaciones en el tiempo, establecer la obligacién empresarial
de aportar la documentacion que justificaria su decisién extintiva, en un plazo a contar a partir
de la admision de la demanda, y asi poder practicar, en su caso, la prueba sobre la misma de
forma anticipada.

La impugnacién individual de la extincién 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.

Por ultimo, la impugnacion de suspensiones contractuales y reducciones de jornada por
causas economicas, técnicas, organizativas y de produccién y por fuerza mayor se articularan
a traves de las modalidades procesales previstas en los articulos 138 y 153 a 162 de la Ley
Reguladora de la Jurisdicciéon Social, en atencién al caracter individual o colectivo de la
decision empresarial.

Finalmente, la Ley concluye con una serie de disposiciones entre las que destacan la
prevision de un régimen especifico aplicable a los administradores y directivos de entidades
de crédito en lo relativo a limitaciones en las indemnizaciones a percibir por terminacién de
sus contratos en aquellas entidades de crédito participadas mayoritariamente o apoyadas
financieramente por el Fondo de Reestructuracion Ordenada Bancaria. Asimismo, se
establecen determinadas normas respeto a la extincion / suspension del contrato de
administradores o directivos de entidades de crédito por razén de imposicion de sanciones o
de suspension y determinados supuestos de sustitucién provisional, respectivamente. Esta
regulacién viene a complementar, en las materias resefiadas, lo dispuesto en el Real Decreto-
ley 2/2012, de 3 de febrero, de saneamiento del sector financiero respecto a las



remuneraciones en las entidades de crédito que reciban apoyo financiero publico para su
saneamiento y reestructuracion.

Por otro lado, la disposicion adicional octava de la Ley pretende dar respuesta a la actual
situacion de crisis econémica introduciendo criterios racionales y ldgicos de ajuste en el
ambito de los contratos mercantiles y de alta direccion del sector publico. Las medidas
previstas en dicha disposicion adicional persiguen la estabilidad econémica, el interés general
y el bien comin. La fijacion de limites en los contratos mercantiles y de alta direccion del
sector publico constituye, ademas, una medida econémica dirigida a contener la expansion del
gasto publico, de tal modo que supone una decision justificada por la necesidad de reducir el
déficit publico.

Por otra parte, las disposiciones transitorias de la Ley establecen las normas para la
adecuada aplicacion de sus disposiciones, en consonancia con el objetivo de reforma completa
y equilibrada, de aplicacion inmediata al marco de las relaciones laborales, todo ello en
condiciones de seguridad juridica, respecto de las medidas de intermediacion laboral, fomento
de empleo, proteccion por desempleo, vigencia de convenios denunciados, contratos para la
formacion y el aprendizaje y despidos colectivos de trabajadores mayores de cincuenta afos
en empresas con beneficios.

La norma aclara la aplicacion del nuevo régimen de indemnizaciones por despido
improcedente, con respeto a las reglas vigentes con anterioridad a la entrada en vigor de la
misma.

En las disposiciones finales se precisan las condiciones de disfrute de determinados
supuestos de permisos de los trabajadores en materia de conciliacion de vida laboral y
familiar, la cuenta de formacidn de los trabajadores, definicion de supuestos determinados de
proteccion por desempleo y su acreditacion, modificaciones en el subsistema de formacion
profesional para el empleo y horas extraordinarias en los contratos a tiempo parcial, asi como
la modificacién de las reglas del abono de la prestacion por desempleo en su modalidad de
pago unico, entre otras. También se ha introducido una disposicion final para aclarar el
tratamiento en el Impuesto sobre la Renta de las Personas Fisicas de las indemnizaciones por
despido, como consecuencia de las diversas modificaciones introducidas por la reforma
laboral.

Disposicion final undécima. Modificacion de la Ley 35/2006, de 28 de noviembre, del
Impuesto sobre la Renta de las Personas Fisicas y de modificacion parcial de las leyes de
los Impuestos sobre Sociedades, sobre la Renta de no Residentes y sobre el Patrimonio.

Con efectos desde la entrada en vigor del Real Decreto-ley 3/2012, de 10 de febrero, de
medidas urgentes para la reforma del mercado laboral, se introducen las siguientes
modificaciones en la Ley 35/2006, de 28 de noviembre, del Impuesto sobre la Renta de las
Personas Fisicas y de modificacion parcial de las leyes de los Impuestos sobre Sociedades,
sobre la Renta de no Residentes y sobre el Patrimonio:

Uno. Se modifica la letra €) del articulo 7, que queda redactada en los siguientes términos:
«Vease la letra e) del articulo 7 de la Ley 35/2006x»

Dos. Se afiade una nueva disposicion transitoria vigesima segunda, que queda redactada
en los siguientes términos:



«Véase la disposicién transitoria vigésima segunda de la Ley 35/2006»
Disposicion final vigésima primera. Entrada en vigor.

La presente Ley entrard en vigor el dia siguiente al de su publicacion en el «Boletin
Oficial del Estado».
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