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Introduccion - sarrera

La Ley 35/2010,de |7 de septiembre, de medidas
urgentes para la reforma del mercado de trabajo,
ha implantado una nueva Reforma Laboral que,
vista en el horizonte temporal que abarca los
mas de 25 anos que llevamos soportando re-
formas laborales, cabe estimar como la que mas
cambios ha introducido en la legislacion laboral
y, seguramente también (aunque habra que dejar
pasar un tiempo para corroborarlo) la mas dani-
na para la gente trabajadora.

La nueva Reforma Laboral:

I. Ha facilitado y abaratado los despi-
dos para la patronal: a) mediante el cambio
introducido en los despidos por causas econo-
micas, técnicas, organizativas y de produccién,
ya sean colectivos (ERE) o individuales; b) por
medio de la modificacion de los requisitos y de la
calificacion judicial de los despidos objetivos;c) a
través de la financiacion de los despidos econo-
micos por parte de FOGASA; y d) mediante el
futuro Fondo de capitalizacion que correra con
parte de las indemnizaciones sin incrementar las
cotizaciones a la Seguridad Social.

2. Ha empeorado el terreno de la con-
tratacion, al promocionar el contrato de fomen-
to de la contratacion indefinida, llamado a sustituir
al contrato fijo, sin reformar a fondo la contrata-
cion temporal de forma que se impidiera que el
fraude en la contratacion siga siendo tan comun.

3. Ha dado una vuelta de tuerca a la
flexibilidad interna negativa para la parte
social a través de: a) favorecer las modificaciones
sustanciales de las condiciones de trabajo y el
régimen de la movilidad geografica; b) las faci-

Irailaren 17ko 35/2010 legea, lan merkatuaren
erreformarako premiazko neurriena, Lan Erre-
forma berri bat ezarri du. Lan erreformak pai-
ratzen ari garen 25 urteren denboraldiko hori-
zontean, Lan Erreforma hau izan da lan legedian
aldaketa gehien ezarri duena, eta ziur asko ben-
bora beharko bada baieztatzeko, kaltegarriena
ere langileentzat.

Lan Erreforma berria:

I. Ugazaberiari ereizteak erraztu eta
merkeagotu dizkio: a) arrazoi ekonomiko,
tekniko, eratzaile eta produktiboengatik iraiz-
tetan ezarritako aldaketaren bidez, bai kolekti-
boetan (ERE) bai banakoetan; b) iraizte objekti-
boetarako baldintza eta kalifikazio judizialean
ezarritako aldaketaz; c) FOGASAk egin beharre-
ko finantzaiazioaz iraizte ekonomikoetan; eta d)
izateko den kapitalizazio fondoaren bidez, kalte-
ordainen parte bat bere gain hartuko du Gizarte
Segurantzaren kotizazioak gehitu gabe.

2. Kontratazioaren esparruak okerre-
ra egin du, kontratu finkoa ordezkatuko duen
mugarik gabeko sustapen-kontratua sustatuz, aldi
baterako kontratazioa sakonki erreformatu gabe
eta honela ekidin kontratazioan ematen den iru-
zurrari.

3. Langileentzat kaltegarri den barne
malgutasunari estuago hartu dio: a) lan
baldintzak eta mugikortasun geografikoaren erre-
gimenaren eraldaketak nabarmenki sustatu ditu;
b) hitzarmen kolektibotik ateratzeko erraztasuna
areagotuz. lkusteko dago zertan geratzen den
EREetan ematen diren kontratu-etendurei alter-
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lidades introducidas para los descuelgues en la
negociacion colectiva. Esta por ver lo que vaya a
dar de si el nuevo modelo de reduccion tempo-
ral de jornada como alternativa a las extinciones
de contratos en los ERE.

4. Ha introducido novedades impor-
tantes en la gestion del mercado de
trabajo mediante la liberalizacion de las Agen-
cias Privadas de Colocacion con animo de lucro
y ampliando el campo de actuacion de las ETT.

5. Ha empeorado nuestro derecho a la
salud, acometiendo un recorte al derecho efec-
tivoalalT.

Aunque en contra de esta Reforma se hayan
hecho en Hego Euskal Herria las huelgas gene-
rales del 29 de junio y del 29 de septiembre de
2010 y en el resto de Estado espanol la del 29
de septiembre de 2010, es evidente que no han
resultado movilizacion suficiente frente a ella. Hoy
todas las organizaciones sindicales consideramos
que esta Reforma Laboral es muy negativa para el
mundo del trabajo y que no tendra ninguno de los
beneficios que se le han atribuido de cara a la me-
joray la creacion de empleo. Sin embargo, la res-
ponsabilidad que tienen CC.OQ.y UGT en que el
Gobierno Zapatero se haya atrevido finalmente
a imponer semejante asalto a los derechos labo-
rales, es inmensa y viene de lejos. Durante dos
anos en los que la crisis iba devorando empleos y
conquistas sociales, han estado mareando la per-
diz a la busqueda de alternativas sustentadas en el
didlogo, el acuerdo y la paz social, con Gobiernos
y patronales. Han alargado hasta el infinito el dia-
logo de una Reforma Laboral pactada, generando
en amplias capas de gente trabajadora, una falsa
esperanza que finalmente se ha trocado en apatia
y desesperacion. Se ha dejado pasar un tiempo
precioso para luchar contra la crisis.

Lo que tenemos por delante no tiene por qué
ser una travesia del desierto a la espera de tiem-
pos mejores. Una cosa es que la Reforma La-

natiba bezala emango den lanaldiaren aldi bate-
rako murrizketaren eredua.

4. Lan merkatuaren kudeaketan nobe-
dade garrantzitsuak ezarri ditu irabaziak
ateratzeko helburu duten Enplegurako Agentzi
Pribatuen liberalizazioarekin eta AbLEen espa-
rrua zabaltzearekin.

5. Gure lan osasuna ere kalketuko da,
aldi baterako ezintasunerako eskubidearen mu-
rrizketari ekin baitiote.

Nahiz eta Erreforma honen aurka Hego Euskal
Herrian 2010eko ekainaren 29ko eta hemen eta
Estatu espainolean ere irailaren 29ko greba oroko-
rrak egin diren, bistan da ez direla mobilizazio na-
hikorik izan erreforma atzera botatzeko. Egun,
erakunde sindikal orok langileentzat oso kaltega-
rritzat jotzen dugu Lan Erreforma hau, eta uste
dugu ez duela onurarik izango enplegua hobe-
tzeko edo sortzeko. Hala ere, CCOO eta UGTek
honetan duten erantzukizuna handia da eta ez da
gaur goizekoa, erantzukizuna Zapaterok lan es-
kubideak erasotzeko izan duen ausardian. Krisiak
enplegu eta gizarte lorpenak klaskatu dituen bi
urtetan alternatiben bila aritu dira; elkarrizketan
eta bake sozialean sostengaturikoak akordioak
Gobernu eta ugazaberiekin. Muturreraino luzatu
egin dute itaundutako Lan Erreforma baten ingu-
ruko elkarrizketa; honek, itxaropen faltsuak piztu
egin ditu langileriaren alderdi zabal batengan,
azkenean gogogabezia eta etsipena bilakatu de-
larik. Krisiaren aurkako borrokan baliagarri izan
zitekeen denboraldi bitxia galdu egin da.

Gure muturren aurrean duguna ez da izan behar
denboraldi hobegoen esperoan pairatu beharre-
ko lazeraldia. Gauza bat da Lan Erreformaren
Legea bezala ezartzea eta oso bestelakoa bere
indar jartzea lantegietan. Lan Erreformaren neu-
rrien aurkako erresistentzi sindikalaren zeregina
handia da, sindikatuok grina borrokalaria baldin
badugu bederen. Aldaketa negatiboak ekidin dai-



boral se haya implantado como Ley y otra, bien
distinta, su implementacion en los centros de
trabajo. La tarea de resistencia sindical en contra
de las medidas de la Reforma Laboral es inmensa
si los sindicatos tenemos voluntad combativa. Se
pueden evitar los cambios negativos a través de
la negociacion colectiva y de la accion sindical
cotidiana. Tenemos a favor la enorme rabia y des-
legitimizacion social que la Reforma ha cosecha-
do entre la mayoria de la poblacion trabajadora,
asi como el hecho de que todas las fuerzas sindi-
cales estemos en contra de ella.

En este gaiak hemos querido recopilar unos
materiales que te informaran sobre todo lo que
hasta ahora hemos comentado y concretamen-
te hemos estructurado su contenido en 5 par-
tes. Son materiales elaborados por el sindicato
exceptuando el articulo “Zapatero ya tiene su
reforma” que es un articulo de José Maria Zu-
fiaur publicado en la revista “Sin Permiso” y la re-
flexion hecha por la organizacion Osalde (Aso-
ciacion por el derecho a la salud) a la que nos
hemos adherido como sindicato.

12 parte. Un cuarto de siglo de historia de re-
formas laborales en Espana.

2* parte. Valoracion de la actual Reforma Laboral.

3? parte. Reflexion de Osalde a la vista de la
nueva regulacion de la incapacidad temporal re-
cogida en la Ley de Reforma Laboral.

4? parte. Orientaciones para combatir las me-
didas de la Reforma Laboral a través de la ne-
gociacion colectiva y la accion sindical cotidiana.

52 parte. Cuadro comparativo de los cambios
introducidos por la Ley 35/2010 en la legislacion
laboral.

Esperemos que este gaiak nos sea util para en-
tender mejor lo que ha supuesto esta reforma
laboral y poder seguir luchando, también, desde
los centros de trabajo contra su implantacion. m

tezke hitzarmen kolektibo eta eguneroko egita-
te sindikalaren bidez. Gure alde Lan Erreformak
langile gehiengoarengan piztu dituen amorru eta
gizarte deslegitimazioa, baita ere indar sindikal
guztiak erreforma honen aurka izatea.

Orain arte aditzera eman dugunaren inguruko
infomazioa emango dizuten materialak ekarri
ditugu eskutan duzun gaiak honetara, eta edukia
bost ataletan banatu dugu. Material hauek sindika-
tuak prestatu ditu, Jose Maria Zufiaurren “Zapa-
terok bere erreforma du jada” eta OSALDEK,
Osasunaren Eskubidearen aldeko Erakundeak,
egindako hausnarketa izan ezik. Sindikatuak bat
egiten du OSALDEren hausnarketarekin.

Lehen atala. Mende laurdena lan erreforme-
tan Espainiako erresuman.

Bigarren atala. Egungo Lan Erreformaren ba-
lorazioa.

Hirugarren atala. Lan Erreformaren Legeak
aldi baterako ezintasunaren araudi berriaren in-
guruko OSALDEren hausnarketa.

Laugarren atala. 35/2010 legeak lan legedian
ezarri dituen aldaketen konparaziozko koadroa.

Bosgarren atala. Hitzarmen kolektibo eta
eguneroko egitate sindikalaren bidez Lan Erre-
formaren neurriei aurre egiteko orientabideak.

gaiak hau Lan Erreforma honek dakarkiguna
hobeto ulertzeko baliagarri izango delakoan gau-
de, ulertzeko eta borrokatzen jarraitzeko bere
ezarpenaren aurka lantegietan. m
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Un cuarto de siglo
de reformas laborales

Inaki Uribarr™®

Desde que en 1984 se llevara a cabo la primera reforma del Estatuto de los Trabajadores, promul-
gado en 1980, en los veintiséis anos transcurridos desde entonces hemos asistido a cinco reformas
laborales en los anos 1984, 1994, 1997, 2001 y 2006. Cada una ha tenido su contexto y sus obje-
tivos. Y también sus resultados, los cuales admiten diversas valoraciones partiendo de los mismos
datos estadisticos. Es lo que me ha ocurrido a mi cuando he tomado como base para escribir
este articulo el documento de la Catedra SEAT de Relaciones Laborales del IESE (Universidad de
Navarra) titulado “Las reformas laborales en Espana y su impacto real en el mercado de trabajo en
el periodo 1985-2008”. Estando de acuerdo con la estructura analitica del documento, asi como con
el tratamiento de los datos que se realiza, discrepo de algunas de sus valoraciones, que me parecen
excesivamente benévolas en cuanto a los logros de ciertas reformas, sobre todo las de 1994 y 1997.

PRINCIPALES MEDIDAS DE CADA REFORMA

I* Reforma (1984). En un contexto de enorme paro que afectaba a 2,7 millones de personas
(21,08% de la poblacion activa) esta reforma se enfocod a crear empleo impulsando la contratacion
temporal, basicamente potenciando el contrato de fomento al empleo, un contrato descausalizado,
aunque también reformo otros contratos: el eventual por circunstancias de la produccion, el de
trabajo en practicas, el de formacion, el contrato a tiempo parcial y el de lanzamiento de nueva
actividad.

2% Reforma (1994). El contexto de esta segunda reforma estuvo marcado por: el nivel mas
alto de paro jamas alcanzado en Espafia (3,7 millones de paradas y parados en 1994, un 24,2% de
la poblacion activa), un enorme crecimiento de la contratacion temporal (31,36% sobre el empleo
total) y una fuerte contestacion social (huelga general contra la reforma).

* Articulo publicado en la revista hika n° 217, abril-mayo de 2010.



Las medidas principales de la reforma fueron las siguientes: casi total supresion del contrato de
fomento al empleo para reducir la temporalidad; impulso de los contratos de practicas y aprendizaje
para facilitar la insercion de jovenes en el mercado laboral; creacion de grupos profesionales, movi-
lidad funcional y geogrifica, flexibilidad de horarios y flexibilidad en el despido individual y colectivo
(ampliando las posibilidades del despido objetivo), todo ello destinado a flexibilizar el desarrollo de
la relacion laboral; trasladar a la negociacion colectiva temas que estaban regulados por disposiciones
legales; y, por ultimo, legalizar las Empresas de Trabajo Temporal (ETTs).

3% Reforma (1997). En el afo 1997, la situacion economica habia mejorado sobre la de 1994 (habia
un millén mas de ocupados/as que en 1994: 12,7 millones frente a 11,7 millones), pero el nimero de
personas paradas era enorme (3,4 millones, que suponia el 20,8% de la poblacion activa) y la tempo-
ralidad en la contratacion habia seguido creciendo hasta alcanzar el 37,23%.

Las principales modificaciones se llevaron a cabo en los siguientes contratos: creacion del contrato de
fomento de la contratacion indefinida, que cuenta con una indemnizacion de 33 dias por afo de anti-
giedad con limite de 24 mensualidades (45 dias y 42 mensualidades en el caso del contrato indefinido
ordinario) para los despidos improcedentes basados en causas economicas; se anadieron nuevos
requisitos en el contrato por obra o servicio determinado; se mantuvo tal cual el contrato eventual
con algin limite temporal; se modific6 mucho el contrato de relevo para extender su aplicacion; el
contrato de formacion sustituy6 parcialmente al de aprendizaje y se mejoraron algunas de sus
condiciones.

4% Reforma (2001). La situacion laboral en 2001, con la excepcion de la temporalidad que estaba
en el 35,69%, habia mejorado mucho con respecto al ano 1997: se contaba con 1,7 millones de
activos/as mas (10,5%), 3,2 millones mas de ocupados y ocupadas (25%), y el paro habia descendido
hasta 1,9 millones de personas (1,5 millones menos, es decir un 44% de bajada), representando el
12,9% en la medicion antigua y 10,5% en la nueva del afio 2000. La conflictividad que generé esta
reforma se manifesté a través de una huelga general.

Las medidas de la cuarta reforma fueron en la linea de ampliar las de la tercera a través de cam-
bios en los contratos de formacion, a tiempo parcial, eventual por circunstancias de la produccion
e insercion (una nueva modalidad de contrato temporal para las Administraciones publicas). Ademas
se modificd el procedimiento de los despidos liberando a la patronal de los salarios de tramitacion
en los despidos improcedentes.

52 Reforma (2006). La situacion laboral en 2006 (datos del tercer trimestre) habia seguido mejo-
rando con relacion a la de 2001: 21,66 millones de activos/as (21,6% mas que en 2001), 19,9 millones
de ocupados/as (24,8% mas) y 1,76 millones de parados y paradas (5,5% menos), que representaban
el 8,5% de la poblacion activa (segln las nuevas mediciones, con las antiguas serian entre 10,5% y
[1%). La temporalidad seguia reflejando un nivel altisimo (34,01%).

Las medidas de esta dltima reforma fueron: la bonificacion de la contratacion indefinida a través de
los nuevos contratos indefinidos y la conversion de temporales en fijos (medida limitada en el tiempo,
desde el | de junio de 2006 al | de enero de 2007); la limitacion de la utilizacion sucesiva de los
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contratos temporales y la mayor transparencia de las subcontratas; el refuerzo de los recursos de la
Inspeccion de Trabajo, y la potenciacion de las Politicas Activas de Empleo.

ALGUNAS REFLEXIONES SOBRE EL BALANCE DE LAS REFORMAS LABORALES

Todas las reformas laborales que hemos soportado han tenido como objetivo central declarado la
creacion de empleo y las cuatro llevadas a cabo desde 1994, ademas, han incluido como pretension
fundamental reducir la temporalidad y aumentar el empleo indefinido. La creacion de empleo se ha
asociado sistematicamente, en la filosofia de las reformas, a flexibilizar las rigideces existentes en
las relaciones laborales. Tomando en cuenta estos elementos y atendiendo a los datos que se han
aportado en la primera parte del articulo, se pueden extraer algunas reflexiones.

Comenzaré por lo mas evidente. Desde que la primera reforma del ano 1984 abriera la puerta de
par en par a la contratacion temporal (la maxima del Gobierno socialista de la época era que mas
valia un mal empleo que ninguno), en estos 26 afos ninguna de las sucesivas reformas ha sido eficaz
en su combate contra la temporalidad. Se puede decir que se han ensayado todo tipo de medidas:
se han eliminado contratos temporales muy utilizados como el de fomento al empleo o el de lanza-
miento de nueva actividad, se han regulado con mas rigor los otros contratos temporales, sobre todo
aquellos mas usados como el de obra o servicio y el eventual, se han eliminado las subvenciones a la
contratacion temporal destinandola exclusivamente a la indefinida (con preferencia del nuevo con-
trato para contratacion indefinida del afo 1997) y, formalmente, se han establecido mas medios para
perseguir el fraude en la contratacion.

i{Por qué esta resistencia de la temporalidad y por qué la incapacidad de doblegarla? Porque la tem-
poralidad ha echado dos raices muy profundas y muy extendidas en el conjunto de las relaciones la-
borales. Por un lado, ha resultado enormemente funcional para el desarrollo del modelo econémico
espanol desde su integracion en la Union Europea en 1986; por otro, ha debilitado a la clase obrera y
ha mejorado la relacion de fuerzas a favor del mundo empresarial. Restringir la temporalidad a unos
niveles homologables a la media de la UE o de la OCDE implicaria cambios legales tan radicales y
politicas publicas tan consecuentes (en el combate del fraude, por ejemplo) que ningin Gobierno,
hasta ahora, ha sido capaz de abordar. Sin una presion sindical muy fuerte y canalizada al margen del
didlogo y el pacto social, este cambio no tendra lugar.

¢{En qué medida han contribuido las reformas laborales a la creacion de empleo! A mi, personal-
mente, me resulta extraordinariamente dificil contestar a esta pregunta. De entrada estoy muy ale-
jado de cualquier balance simplista que haga la siguiente valoracion: si en 1994 teniamos en Espana
[5,5 millones de activos/as, | 1,7 millones de ocupados/as y 3,7 millones de paradas/os (24,2% de la
poblacion activa) y en el tercer trimestre de 2006 tenemos 21,7 millones de personas activas, 19,9
millones de personas ocupadas y |,8 millones de personas paradas (8,5% de la poblacion activa), es
evidente el éxito de las reformas de los afios 1994, 1997 y 2001, en términos de creacion de empleo.

Mas bien me inclino por una vision descreida que no asigna a las reformas laborales una causalidad
muy directa sobre el empleo. Las decisiones empresariales sobre la inversion y la creacion de empleo
dependen, sobre todo, de variables que no se encuentran en lo fundamental en las relaciones labo-



rales y los mercados de trabajo de cada pais. En mi opinién, en coyunturas econdmicas favorables,
como las que mayoritariamente hemos conocido desde mediados de los afos 90 del pasado siglo,
el empleo crece y el paro disminuye, sea cual sea el tipo de mercado laboral existente. Dicho lo
anterior y teniendo en cuenta que a través del mercado laboral, se establece en parte el reparto de
las rentas que se apropia la patronal y la gente trabajadora, es evidente que, con el poder que ha
ganado el capital frente al trabajo desde finales de los afios 70 del siglo pasado y con la autonomia
y hegemonia cosechada por el capital financiero, las reglas a las que deben someterse los mercados
laborales las dicta el capital, intentando homologar las tasas de beneficio a obtener en la economia
productiva a las que se obtienen en la economia financiera. Esas reglas, obviamente, son cada vez mas
duras e implican una mayor explotacion de la gente trabajadora.

Aunque sea imposible hacer un experimento que demuestre que con otro mercado laboral menos
precario y mas respetuoso con los derechos del mundo laboral también se habria creado empleo,
no tenemos por qué aceptar que la doctrina neoliberal que ha guiado la mayor parte de las medidas
contenidas en las pasadas reformas laborales, ha sido confirmada por los hechos. Y, sin embargo y
por desgracia, es esto lo que ha ocurrido. Basta comprobar como CC.OO.y UGT,, que han pactado
las reformas de 1997 y 2006, comparten la filosofia de subvencionar al empresariado para que cree
empleo (entre 2.700 y 3.000 millones de euros es la inmensa cifra que se aporta a empresarios y
empresarias anualmente, a través de las diversas vias de subvencion de la contratacion), asumen que
para que aumente la contratacion indefinida hay que rebajar los derechos del contrato ordinario
tradicional a través de un nuevo contrato indefinido como el de 1997, aceptan que tenemos que
seguir viviendo con la contratacion temporal, si bien corrigiendo sus excesos y, dan por buenos
cambios dirigidos a flexibilizar la jornada y los puestos de trabajo.

Al mismo nivel que el fracaso de las reformas laborales para combatir la temporalidad, sitto la evi-
dencia de los cambios que ha comportado un cuarto de siglo de dichas reformas. Han transformado
radicalmente el mercado laboral.Y lo han hecho a peor. El peso de la precariedad laboral, soportada
mayoritariamente por la gente joven, por las mujeres y por las personas inmigrantes, los niveles de
flexibilidad de la utilizacion de la mano de obra que ha impuesto la patronal, han configurado un
cuadro de relaciones de fuerzas completamente descompensado a favor del empresariado. Basta
comprobar como a pesar del enorme aumento de la ocupacion habido desde los anos 80, en el
reparto del PIB han salido ganando las rentas del capital frente a las del trabajo. Ello habla mejor que
nada de unos niveles salariales bajisimos para sectores muy amplios de trabajadores y trabajadoras. m
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Zapatero ya tiene
su reforma laboral

José Marfa Zufiaur*

Durante seis anos Zapatero ha dado la impresion de que queria que una de las sefas de identidad
de su paso por la Presidencia del Gobierno fuera la de diferenciarse de sus predecesores Gonzalez
y Aznar. El no iba a imponer ninguna reforma laboral sin el consenso de los interlocutores sociales
y, por tanto, tampoco a él le iban a declarar los sindicatos una huelga general. Al final ha entrado a
formar parte del mismo club. Ahora si que se puede decir que Zapatero no esta solo. Le arropan
quienes en el PSOE hicieron las anteriores reformas laborales y recibe los parabienes de Obama,
del Fondo Monetario Internacional, del Consejo Europeo. De tal manera que, muy acorde con su
tendencia a ser el campeon mundial de lo que emprenda, parece decidido a llegar mas alla que nadie
en la reforma laboral, en la de la negociacion colectiva, en la del desempleo y en la de las pensiones.

Esta reforma, aprobada ya por Real Decreto Ley, tendra, mas alla de sus contenidos concretos (que
seguramente acentuaran su caracter regresivo en el tramite del decreto como proyecto de Ley),
cinco caracteristicas comunes con las anteriores que se han venido sucediendo desde 1984.Tampoco
en esto Zapatero se va a diferenciar de sus predecesores.

La primera, que los ultraliberales la van a considerar insuficiente. Los demandantes de la “verdadera
reforma laboral” en Espafa no van a cejar en su empeno. Nunca van a estar satisfechos con nada que
no sea el despido cuasi gratis y sin justificacion, la reduccion del derecho laboral a su minima expre-
sion y la individualizacion de las relaciones laborales. Se mostraran insatisfechos con esta reforma
—aunque sean sus inspiradores— e insistiran en que no hay que llegar a una préxima crisis para volver
a la carga. No ha hecho falta esperar mucho para comprobarlo: el Gobernador del Banco de Espana,
tras haberse erigido durante meses en el adalid de los trabajadores temporales y de haber justificado
la reforma en la necesidad de acabar con la dualidad de nuestro mercado laboral, critica ahora la mas
minima modificacion de la actual regulacion de los contratos temporales. No le preocupa, pese a los
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cuatro millones seiscientos mil parados, abaratar y facilitar el despido pero descalifica con dureza
que se establezca un plazo de cuatro afos para los contratos de obra o servicio y se amplie —ja lo
largo de cinco anos!- de 8 a |2 dias la indemnizacion de los temporales.

Como en otras ocasiones, esta reforma se va a afadir y a superponer a las anteriores y no va a
arreglar los defectos que las mismas tenian. Ni, por supuesto, va a arreglar los males que arrastra
nuestro modelo laboral. No hay mas que ver como tras las sucesivas reformas, recortes y abarata-
mientos, en cada crisis son mas graves nuestros problemas. Una vez mas, lo que conseguira es
abaratar y facilitar mas el despido y precarizar mas las relaciones de trabajo.

Tampoco espero, por lo tanto, que esta reforma colme los objetivos que proclama. El resultado de
todas las grandes reformas anteriores —en 1984, en 1994, en 2002- fue totalmente distinto al que
expresaban sus exposiciones de motivos. La de 1984, fundamentada en el demoledor principio de
que “es mejor un empleo precario que ninguno” pretendia ser coyuntural y, sin embargo, la precarie-
dad laboral se ha convertido en un cancer estructural. La del 94, inspirada en un modelo italiano
que ya habia periclitado en Italia diez anos antes, queria debilitar la ley para fortalecer la negociacion
colectiva y someter la temporalidad al principio de causalidad. Pero la ley se debilité sin apenas for-
talecer la negociacion colectiva y la temporalidad siguié campando por encima del 30%. El Decretazo
de Aznar, en 2002, decia buscar una modernizacion del mercado de trabajo, evitar la segmentacion
laboral y reducir la temporalidad. Auque, en realidad, lo que consiguié fue propiciar los despidos
improcedentes y lograr (mediante el llamado “despido exprés”, facilitado por la eliminacion de los
salarios de tramitacion) que el volumen de despidos de los trabajadores fijos se acercara al de las
finalizaciones de contrato de los eventuales. No sélo los trabajadores espanoles son mas precarios
que antes y el desempleo, en momentos de crisis, crece mas que en ningun lado. Ademas, y a titulo
de ejemplo, el |1% de los trabajadores espafoles (tres puntos mas que la media europea) tienen
ingresos por debajo del umbral de pobreza y el 60% no llega a ser “mileurista”; el nuestro, es uno
de los paises europeos en los que mas ha aumentado la jornada real de trabajo; y la temporalidad
entre los jovenes menores de 30 anos ha alcanzado porcentajes del 53% antes del inicio de la crisis
y la tasa de paro de este colectivo alcanza actualmente el 40%.

En cuarto lugar, todas las reformas, incluida la actual, tienen en comin que responden mas a la
exigencia de un apriorismo ideologico que al resultado de un andlisis reposado, documentado, con-
trastado y compartido de la realidad de nuestro mercado laboral. Sobre todo, son fruto de esquemas
tedricos que, contra lo que mantienen sus autores, desconocen y son ajenos a la realidad de nuestro
mercado de trabajo. Se parte de premisas aprioristicas que son, cuando menos, muy discutibles. A
titulo de ejemplo, la idea de que Espaiia ha mantenido durante los afos de expansion una mayor
tasa de paro, como consecuencia del modelo laboral. No se repara en otras causas, como la fuerte
incorporacion de personas a nuestra poblacion activa, muy superior a la de cualquiera de los paises
de nuestro entorno. O la afirmacion de que nuestro mercado de trabajo es muy rigido, cuando el
tltimo informe sobre el Empleo en Europa, de 2009, senala que somos los primeros en tasas de
contratacion, los terceros en tasa de despidos y los segundos en tasa de rotacion del empleo. En
la misma linea se enmarca la idea de que las empresas estan absolutamente encorsetadas y condi-
cionadas por los ambitos de negociacion superiores a los de la empresa. Cuando, en realidad, en
muchos sectores no existe convenio estatal y los contenidos de los convenios supraempresariales
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son absolutamente exiguos (una tabla de salarios minimos muy alejados de los que pagan las empre-
sas, delimitacion de la jornada maxima anual y un corto repertorio de cuestiones que, por genéricas,
no condicionan apenas la gestion empresarial).

En fin, el problema de todas las reformas laborales, sobre todo de las impuestas, ha sido que, obse-
sionados por el coste monetario del despido, desvian la atencion de las cuestiones reales que lastran
nuestra productividad: la insuficiente formacion de nuestros trabajadores; la escasa capitalizacion de
nuestras empresas; la deficiente modernizacion en los procesos productivos; la falta de una politica de
innovacion, sobre todo en el sector privado; la ausencia de politica industrial; la inflacion de precios en
el sector de servicios, inflacion que también hay que achacar a los incomparables margenes de ben-
eficios de nuestras empresas; el raquitismo de nuestras politicas activas de empleo; el propio caracter
precario, mal retribuido, segmentado de nuestro modelo laboral.Y, especialmente, la creencia de que se
puede separar radicalmente el modelo laboral del modelo productivo y del modelo social. Si los paises
escandinavos tienen un modelo productivo mas competitivo y un modelo social mas cohesionado es
porque la presencia de sindicatos realmente fuertes conllevo desde el inicio la apuesta por un modelo
laboral mas estable, igualitario y con poder en la empresa y en la sociedad. La practica inmutabilidad de
ese modelo laboral facilitd una poderosa negociacion cooperativa entre empresas y trabajadores y un
gran esfuerzo de ambas partes para conseguir un alto grado de competitividad. Una vez mas, la mayor
equivocacion de esta reforma laboral va a consistir en creer que es posible desarrollar una economia
sostenible, competitiva y de primera division con un modelo laboral cada vez mas precario y tercer-
mundista. Considerar que el modelo laboral y el modelo productivo no se interrelacionan mutuamente
€s un grave y oneroso error que nos persigue a lo largo de muchas décadas.

Tres son, de momento, los grandes apartados de la reforma que se acaba de aprobar: |) rebaja
drasticamente el precio del despido, en sus distintas formulaciones; 2) modifica de manera muy
significativa las causas para los despidos objetivos por causas econdmicas, tecnoldgicas, organizativas
o de produccion; 3) se permite la entrada de las Empresas de Trabajo Temporal (ETT) en sectores
sensibles y de riesgo, como la construccion y las Administraciones publicas y se liberalizan las agen-
cias privadas de colocacion.

El despido/los despidos, se abaratan. El coste para las empresas de las distintas modalidades de des-
pido de los contratos fijos se reducira en 8 dias. Esa rebaja la pagara el Fondo de Garantia Salarial.
Nominalmente los trabajadores seguiran cobrando las mismas indemnizaciones que antes. Pero, al
generalizarse los contratos de fomento de la contratacion indefinida, todos los nuevos contratados
percibiran en el futuro una indemnizacion por despido improcedente muy inferior a la actual.

Los improcedentes de 45 dias por aho y un tope de 42 mensualidades —que con la generalizacion
de los improcedentes con un coste de 25 dias se iran amortizando con el tiempo o, simplemente,
en la siguiente reforma se eliminaran— costaran 8 dias menos. Los contratos de fomento de la
contratacion indefinida, de 33 dias de indemnizacion, costaran 25 dias, con un tope de 24 mensu-
alidades. El “despido exprés” —es decir, la aceptacion por el empresario de la improcedencia del
despido y el adelanto del montante de la indemnizacion, evitando los salarios de tramitacion y
convirtiendo en superflua la intervencion judicial- se mantiene. Los despidos objetivos del art. 52 ¢
del Estatuto de los Trabajadores pasaran a costarle al empresario 12 dias por ano. También en los



despidos colectivos se reduce la indemnizacion de 20 a 12 dias. Conclusiones: el abaratamiento del
despido para las empresas favorecera que haya mas despidos; y aunque, formalmente, el trabajador
seguira cobrando 45, 33 6 20 dias, al menos para un 40% del mercado de trabajo la indemnizacion
por despido sera en el futuro mucho menor.

Ademas, se modifican las causas del despido, recogidas en el art. 51 del ET, para todos los traba-
jadores, tanto antiguos como nuevos. No se llega a establecer;, como demandan algunos, que “las
causas de la extincion del contrato por causas objetivas sean las que determine el empresario”.
Pero se avanza en esa via. En las causas economicas a la “situacion negativa” se anade la doctrina
de la “minima razonabilidad”. Lo que, probablemente, reducira el margen de interpretacion de los
jueces para impedir que tengan en consideracion situaciones continuadas de pérdidas, volumen de
los despidos, etc. Este mismo principio de la “minima razonabilidad” se aplica en los supuestos de
despidos objetivos por causas tecnoldgicas, organizativas o de produccion. Aunque los medios de
comunicacion no se han centrado en ello, las modificaciones en este tipo de despidos —ya no se van
a vincular estos supuestos a la situacion economica negativa de las empresas y bastara con que se
produzcan en esos conceptos simplemente “cambios” muy indeterminados— pueden tener conse-
cuencias mas devastadoras que en el caso de los despidos por causas economicas.

En este apartado —en realidad adelantando aspectos muy vinculados con la reforma de la negociacion
colectiva que se reclama— hay que sefalar la posibilidad anadida de que, por acuerdo a nivel de
empresa, se pueda producir el descuelgue del convenio de ambito superior. En la reforma del 94 se
establecid que fuera el convenio sectorial el que estableciera los requisitos para un descuelgue de las
condiciones salariales pactadas. Ahora se posibilita hacerlo, por acuerdo, en el ambito de la empresa,
donde la intervencion sindical sera mucho mas problematica. Esta desvinculacion podra ahora afectar
a practicamente todas las materias relevantes del convenio sectorial (horarios y distribucion de la
jornada, trabajo a turnos, sistemas de remuneracion y sistemas de trabajo y rendimiento). Afortun-
adamente, el precedente de algunas sentencias del Tribunal Constitucional ha echado por tierra la
idea del arbitraje obligatorio, que hubiera debilitado ain mas la negociacion colectiva.

El tercer bloque de la reforma afecta a las Empresas de Trabajo Temporal y a las Agencias de colocacion.
Se permite la actuacion de ETT en sectores sensibles, tanto para la salud como para los principios que
rigen las administraciones publicas, liberalizando por completo su actividad.Y se introduce el animo de
lucro y, tal y como se ha hecho, la “seleccion adversa” de los trabajadores en la intermediacion laboral:
el que tenga menos posibilidades de colocacion sera rotundamente rechazado por estas empresas.

En suma, la reforma no va a eliminar la precariedad, la temporalidad y la segmentacion del mer-
cado de trabajo: las va a aumentar. En efecto, no es nada convincente que las medidas adoptadas
sobre la contratacion temporal vayan a reducir sensiblemente el porcentaje de temporalidad laboral
en nuestro pais. La segmentacion se pretende “solucionar” haciendo a todos los trabajadores mas
precarios. En cinco afos, el coste del despido de los fijos y de la finalizacion del contrato de los
temporales sera el mismo: 12 dias.Y las diferencias para extinguir un contrato o para finalizarlo no
seran muy grandes. Se llega, asi, al “contrato Unico” por via de aproximacion.

Ademas, con la reforma se van a crear otras formas de segmentacion. Al menos tres. La segmentacion
entre los viejos contratos indefinidos ordinarios (en torno al 60% del conjunto, y decreciendo por
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amortizacion de la figura) y los nuevos contratos indefinidos de fomento (en torno a un 40%; el
ministro de trabajo ha hablado de 12 millones y de 8 millones, para diferenciar uno y otro colectivo).
La segunda segmentacion se producira entre aquellas empresas que despiden poco Yy tienen poca tem-
poralidad pero que cotizan para subvencionar el despido y el desempleo y aquellas otras que, cotizando
lo mismo, despiden mucho y tienen alta temporalidad y generan, por tanto, mas gasto en prestaciones
por desempleo, aprovechandose del mayor esfuerzo de las primeras.Y, tercero, la segmentacion entre
los trabajadores “empleables”, intermediados por las agencias privadas, y los trabajadores “poco emple-
ables”, gestionados por los servicios plblicos de empleo.

La reforma tiene algunos aspectos positivos, como las ayudas al empleo de los jovenes, y la imple-
mentacion del llamado “modelo aleman”. Aunque en este caso, se tendria que haber adoptado antes
y, en todo caso, tendra menos efectos positivos que en Alemania. Por dos razones: por la propia
estructura de nuestro modelo productivo, con un mayor nimero de empresas pequenas; Y, sobre
todo, porque en Alemania es mucho mas dificil despedir que en Espaia y la cultura de las empresas
es alli mucho mas proclive a mantener el saber hacer de los trabajadores en las empresas. La reforma
espanola no va precisamente a reforzar esos factores, sino que ird en sentido totalmente opuesto.
Desde este punto de vista habria que preguntarse por la coherencia de una reforma que impulsa al
mismo tiempo medidas que favorecen despedir mas y medidas para reducir los despidos.

En fin, la reforma (mucho mas si a ella sigue el rosario de reformas y ajustes a los que se ha com-
prometido Zapatero) tiene todos los ingredientes para un enorme desgaste politico del Gobierno.
Primero porque es muy dura, la mas dura, en si misma, de la democracia, sin contar con el hecho de
que se anade a las anteriores. Ademas, porque es inverosimil, y muy desacreditable, que el Gobierno
diga todo lo contrario de lo que ha dicho durante los ultimos tres afos. No es tampoco impensable
que los mercados sigan acorralando a Espaia por la enorme deuda privada que acumula, con lo
que quedara al descubierto el nulo valor de la reforma como pararrayos contra el ataque de los
especuladores. Asi mismo, la recuperacion del empleo va a tomar bastante tiempo, entre otras cosas
gracias a las medidas de ajuste, lo que evidenciara la nula relacion positiva —seguramente puede tener
alguna negativa— entre la reforma y la reduccion de las tasas de paro. A mayor abundamiento, no es
en absoluto creible esta repentina fe inquebrantable del Gobierno en las virtudes, la conveniencia y
la urgencia de esta reforma. Si uno se cree los argumentos con que el Ejecutivo esta defendiendo la
reforma tiene que llegar, l6gicamente, a la conclusion de que si hubiera sido el PP quien la hubiera
realizado desde el Gobierno, el PSOE la estaria apoyando sin objecion ninguna desde la oposicion.
Conclusion que puede resultar demoledora para lo que los franceses llaman “el pueblo de izquierdas”.
Finalmente, para sacar adelante la reforma, el Gobierno va a tener que conciliar con una oposicion
que puede, al mismo tiempo, exigir mas, seguir desgastando al Gobierno y dejar que se consolide la
nueva regulacion con su opinién en contra, aunque con su absentismo o voto a favor. Un panorama,
en suma, ruinoso m



Texto OSALDE al que se adhiere ESK.
Por qué rechazamos

la ley 35/2010

Las organizaciones firmantes a la vista de la nueva regulacion de la incapacidad temporal recogida en la
Ley de Reforma Laboral: LEY 35/2010, queremos expresar nuestro rechazo mas contundente a este
nuevo recorte de prestaciones sociales.

Rechazamos esta Ley porque va a suponer el mantenimiento y agravamiento de los siguientes perjuicios:

I. Desmotivacion de los facultativos de Atencion Primaria; en lugar de introducirse ele-
mentos de refuerzo de la confianza en la labor profesional del personal médico de atencion primaria.

Esta reforma se basa en profundizar la desconfianza hacia la prescripcion y mantenimiento de las bajas
por estos y estas profesionales; los multiples controles externos sobre su labor los/as desmotivan doble-
mente, por un lado por el desanimo que produce ver su opinion puesta en cuestion y por otro, la
multiplicidad y reiteracion de controles externos, lleva a pensar que no es preciso un mejor ni mayor
control por su parte al existir tan numerosos gestores externos.

2. Ruptura de la equidad del sistema sanitario publico; la sobrevaloracion de las per-
sonas aseguradas en baja, por el componente de gasto econdmico en la prestacion de IT, sobre los
y las pacientes que deben acceder a pruebas, exploraciones o intervenciones y no son poblacion
trabajadora asalariada, fractura el principio teorico y practico de la equidad, es decir de
la potencial igualdad de acceso a los cuidados de salud. Aumenta la fragmentacion de los sistemas de
salud.

3. Monopolio absoluto del control por las entidades gestoras y colaboradoras; el
incremento exponencial en recursos materiales y humanos que se ha producido en Mutuas e INSS
ha originado que este notorio volumen de personas y recursos actllan como hecho factico para cual-
quier posible contrarreforma, actllan como peso especifico que incrementa la inercia de la reforma
en ese sentido.
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4. Burocratizacion de todo el proceso de gestion y control de las bajas. Sin garanti-
zar que se va a conseguir una gestion mas justa y correcta de la incapacidad laboral, se han intro-
ducido una cantidad enorme de actos administrativos que encarecen la prestacion por los costes de
gestion asociados, generan pérdidas de tiempo a multiples profesionales y no aportan ningln valor
anadido. Se ha creado una maquina de gestionar que se justifica a si misma dificultando cualquier
cambio futuro deseable de gestion descentralizada de la prestacion

5. Menoscabo de los derechos de los trabajadores y las trabajadoras en baja lab-
oral; como se ha dicho, el hecho de plantear el control de una prestacion sobre la citacion masiva,
indiscriminada y reiterada de los/as pacientes en baja, presupone que una gran cantidad
de ellos y ellas acceden a la prestacion en condiciones dudosas, siendo considerados/as potenciales
defraudadores/as o rentistas de la prestacion. No se actlia sobre casos discutibles, sino que se ejerce
un control rutinario sobre la totalidad de pacientes en baja, lo que ademas de la desconfianza hacia el
dictamen del médico o médica que extendio la baja, supone la sospecha hacia el trabajador o la trabaja-
dora que accede a ella. Es paraddjico que cuando desde el campo sanitario se potencia todo el area de
derechos de los y las pacientes y su capacidad de autonomia, desde esta perspectiva laboral y economi-
cista, se evoluciona en sentido contrario.

6. Aumento del riesgo de ruptura de la confidencialidad de la informacion clinica
del/a paciente; la coincidencia o incardinacion de intereses de mutuas y empresas, los distintos
objetivos de lo muiltiples actores, los muchos pasos administrativos, en definitiva la complejizacion del
proceso, ponen en un mayor riesgo la ruptura de la confidencialidad de la informacion médica della
paciente/trabajador/a. La ley de Proteccion de datos y la Ley de Autonomia del/a Paciente, actualmente
en vigor se podrian incumplir.

7. Recorte efectivo de la prestacion. Este es el tinico e inconfesado objetivo de la
modificacion en la gestion de la IT. El fracaso a lo largo de estos doce afios de la reforma
normativa, ha llevado a pensar en medidas mas extremas y mas danosas para el conjunto de los
trabajadores y las trabajadoras, como es el recorte efectivo de la duracion de la prestacion. No
habiendo sido capaz la administracion de reducir un gasto que pretendia acortar aun sin saberse lo
sobredimensionado que estaba, ha procedido al recorte de la duracion de la IT, aunque sin tener la
nobleza de hacerlo directamente sino enmascarado en una supuesta reforma de la gestion. De esta
forma el posible abuso de algunos, que no ha sido detectado ni corregido por los/as responsables,
en lugar de dar lugar a un andlisis causal serio, ha originado el recorte de uno de los elementos del
estado de bienestar.

8. Falta de un abordaje desde parametros de racionalidad y coherencia al reto
de la una reinsercion laboral en condiciones adecuadas y de proteccion de la
salud del/a trabajador/a. No se abordan aquellas patologias de origen laboral y que, producto
de la actitud esquiva de las Mutuas, acaban tramitandose como enfermedad comdin; no se aborda el
“presentismo” que es un factor que puede afectar de manera muy grave tanto a la salud individual
del trabajador o la trabajadora como a la salud del colectivo de ellos y ellas, generando condiciones
propicias a los accidentes de trabajo y enfermedades profesionales; no se abordan las deficientes
condiciones laborales en la génesis, recaidas y agravamiento de los problemas de salud.



9. Derivacion en la practica de los trabajadores y las trabajadoras en baja hacia otras
situaciones; el celo exagerado en pretender contener el volumen de bajas laborales, ha generado un
incremento de las solicitudes y de la inclusion de los trabajadores y trabajadoras en baja laboral en otras
situaciones administrativas, esencialmente aumentando el volumen de tramitacion de Invalidez Permanente.

QUE PROPONEMOS

I. Profundizar en el analisis cientifico de las causas. Siguiendo un principio racionalista,
no es posible plantear soluciones a un problema si no se conocen sus causas con certeza, por ello
es imprescindible estimular la realizacion de estudios con el adecuado rigor cientifico que aborden
la dimension y el alcance de las distintas situaciones que motivan la IT haciendo especial hincapié en
homologar las definiciones y conceptos de motivo de baja, procedimientos, presentacion segun género,
grupos de edad y sectores productivos, para conocer de qué estamos hablando cuando se comparan
realidades diferentes.

2. Unicidad de gestion y control de la prestacion/ desde el SNS. El médico o médica
responsable de la baja debe ser el “médico/a natural” del/a paciente, es decir, su médico o médica de
cabecera. Puesto que no hay bajas sino pacientes de baja, es imprescindible que el médico/a conozca
el contexto global del/a paciente, ademas de conocer su trabajo y contexto laboral. EI médico o
médica general de familia es quien Unicamente esta capacitado/a para tener en cuenta todas las cir-
cunstancias necesarias para elaborar un plan de seguimiento apropiado al/a paciente y a su problema.

3. Desaparicion de controles o supervisiones de una administracion sobre otra,
como es el caso actual donde profesionales que dependen del Ministerio de Trabajo, supervisan la activ-
idad de profesionales de los servicios autondmicos de salud. La responsabilizacion en exclusiva del SNS,
de Osakidetza, sobre las bajas laborales, sobre su expedicion, seguimiento y extincion, necesariamente
habria de conllevar otras medidas, como la formacion especifica, la dotacion de medios
y apoyos, una severa exigencia de responsabilidad sobre la actuacion profesional
del personal facultativo, y la implicacion en la gestion de los distintos servicios
autonomicos de salud.

4. Es necesario generar un debate en profundidad sobre el papel de las MATEPS en
la gestion de las EEPP y AATT. Mientras se debe realizar una labor de supervision y control sobre las
acciones de desviar patologia de origen profesional a las contingencias comunes.

5. En necesario integrar la salud laboral y su atencion con las funciones tradicionales de la
inspeccion —no a los efectos del control econdmico del absentismo-— si no a los efectos de favorecer la
integralidad en la atencion al binomio salud trabajo. Ello con el fin de garantizar la mejoria en las condicio-
nes laborales primando la adaptacion del trabajo al trabajador o trabajadora y no a la inversa. Proponemos
integrar y mejorar la coordinacion de las estructuras de salud laboral de Osalan en el Dpto. de Sanidad.

6. Hay que modificar algunos aspectos de reglamentos vigentes desde el franquismo
como aquellos que regulan el descanso domiciliario o aquellos que obligan a que cuando un trabajador
o trabajadora se tienen que incorporar y no pueden hacerlo a jornada completa se vean obligados/as a
solicitar reduccion de jornada. m
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Medidas en la negociacion
colectiva para frenar las
consecuencias negativas

de la reforma laboral

Las Huelgas Generales y las distintas movilizaciones que se han realizado durante este afio, no han
podido paralizar la reforma laboral. Por ello, ahora toca vaciarla de su contenido a través de una
“guerra de guerrillas” en la negociacion colectiva.

Como se puede ver en el cuadro posterior, las modificaciones que conlleva la Reforma son muchas
y se plasman en mdltiples ambitos de las relaciones laborales. Por ello, hoy mas que nunca tenemos
que ser ambiciosos y ambiciosas en la negociacion colectiva e intentar dejar vacios los contenidos
mas lesivos de esta Reforma Laboral. En este aspecto, cabe senalar que viene precedida de dos
huelgas generales y de una oposicion de todos los sindicatos con lo que, en principio, no tendriamos
por qué recorrer en solitario este camino.

A la hora de analizar las medidas que se pueden tomar, vamos a esquematizarlo por los ambitos
donde se producen los cambios.

Contratacion.

Uno de los objetivos con los que se nos ha intentado vender la necesidad de esta reforma, es la de
reducir la temporalidad, sin embargo, a todas luces las medidas adoptadas no van a conseguirlo. El
hecho de reducir la temporalidad en las empresas de siempre ha sido uno de los ejes de nuestra
accion sindical por entender que esta temporalidad es sinonimo de precariedad.

Esta reforma abre ain mas las posibilidades de la temporalidad, por lo que ademas de incluir topes
a la temporalidad hay varios aspectos, en concreto, en los que se tendria que actuar para mejorar
las condiciones de las personas con contrato temporal:

® Reduccion del tiempo maximo estipulado en la reforma, para los contratos de obra o servicio.

® Aumentar la indemnizacion al final de los contratos temporales, con el objetivo de penalizarla y
hacerla mas cara para la patronal.



® Imposibilitar el cubrir un mismo puesto de trabajo mediante varios contratos temporales.

Otra aspecto que hace referencia a la contratacion y que va a tener efectos nocivos, es la figura del
contrato de fomento de la contratacion indefinida. Este contrato puede llegar a ser utilizado por la
patronal como un contrato temporal encubierto, ya que si hacemos las cuentas, entre las subvencio-
nes que se reciben por aplicarlo, la reduccion de la indemnizacion y lo que va a pagar el FOGASA,
hacen que en dos afos el despido de la persona a la que se lo aplican les va a salir gratuito. Por lo
que hay que intentar blindar, mediante la negociacion colectiva, el uso de este tipo de contratacion.

Por Ultimo, tenemos que comentar las modificaciones que se producen en los contratos de for-
macion y de practicas. A primera vista, se puede entender que existen mejoras en esta clase de con-
tratos, como pueden ser, el reconocimiento del derecho de la prestacion al desempleo y la garantia
del SMI. Sin embargo, se amplia la edad de aplicacion, con lo que se puede convertir en un coladero
para la gente joven. De igual manera que con los contratos de fomento de la contratacion indefinida,
tenemos que limitar los efectos perversos de estos contratos intentando igualar el salario al del
resto de plantilla e intentando garantizar su contratacion al término de estos contratos.

Extincion del contrato.

® En lo que hace referencia al despido colectivo, hay dos aspectos especialmente dafinos para los derechos
laborales: la redefinicion de las causas economicas y el plazo de preaviso. Ante estas situaciones seria
importante el no aceptar la nueva definicion, ya que si permitimos el concepto de pérdidas previstas, el
margen de actuacion que vamos a tener va ser nulo; de igual manera, tendremos que mantener los 30
dias como plazo para el preaviso, para asi disponer de un tiempo suficiente para poder evitar los despidos.

@ Otro aspecto que hace referencia al despido es el Contrato de fomento de la contratacion indefinida
que permite una indemnizacion de 33 dias por aho trabajado, lo que supone, de facto, un abarata-
miento del despido. Nuestra lucha aqui es por mantener en las empresas como Unica manera de
contratacion indefinida, el contrato indefinido ordinario con una indemnizacion de 45 dias con 42
mensualidades. Otra posibilidad, dado que la patronal alegara el dinero que recibe por aplicar esta
clase de contratos, es la de permitirlos incluyendo en el convenio un articulo donde se recoja que
su indemnizacion en caso de despido sera igual a la de los contratos indefinidos ordinarios.

@ Por (ltimo, otro aspecto de la Reforma que toca la extincion de los contratos, es la referente a los
despidos objetivos, donde se varia al 2,5% el indice de absentismo a tener en cuenta para poder
aplicar el despido objetivo por faltas de asistencia. Dado que ese indice de absentismo se da en
practicamente todas las empresas, la posibilidad de aplicar ese “despido objetivo” se convierte en
un coladero para poder despedir al personal de forma barata. Deberemos intentar mantener por
convenio el 5% minimo de absentismo para que puedan aplicar ese tipo de despido objetivo y asi
evitar que nos puedan despedir por esta via.

Flexibilidad interna.

Supone otro de los campos donde mas mano mete la Reforma Laboral y por donde mas dano se
puede hacer a los y las trabajadoras. Hay tres aspectos que suponen un ataque a nuestros derechos:
la modificacion sustancial de las condiciones de trabajo, el descuelgue salarial y la movilidad geogrifica.
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En lo que concierne a la modificacion sustancial de las condiciones de trabajo, ocurre lo mismo que
en la extincion del contrato via despido colectivo; la inclusion como causa de la evolucion negativa
de la empresa. Si no recogemos, expresamente, en nuestros convenios la imposibilidad de aplicacion
de esa causa (evolucion negativa de la empresa) de modificacion sustancial de condiciones, dejaremos
una puerta abierta para que la patronal nos pueda cambiar nuestras condiciones a su antojo.

En los tres aspectos sefalados, hay una reduccion del periodo de consultas a |5 dias y aparece la
figura del arbitraje como modo de resolucion de los conflictos. Las dos modificaciones son lesivas.
Por un lado, no hay plazo para negociar y conseguir una solucion beneficiosa para nuestros intereses
y, por otro, deja en manos de una tercera persona la resolucion de los conflictos.

Referente a la flexibilidad interna, aparece otra figura que son los expedientes de regulacion de
empleo (ERE) de reduccion de jornada que permite una reduccion de la jornada entre un 10% y
un 70%, con lo que ademas de hacer que paguemos la crisis mandandonos al INEM, con esta figura,
como ya tenemos ejemplos, nos pueden dar una vuelta de tuerca mas y hacer que los EREs sean
una herramienta de mas y mayor flexibilidad, para ajustar nuestras jornadas al gusto que tenga la
empresa en cada momento.

ETTs y agencias de colocacion.

Respecto a las ETTs, la novedad viene dada por la ampliacion de su ambito de actuacion a los sec-
tores de la construccion y de las administraciones publicas. Las agencias de colocacion, sin embargo,
son una nueva figura, y se les permite entrar como intermediarias en el mercado laboral.

Tanto las agencias de colocacion como las ETTs, son herramientas de la precarizacion de las condi-
ciones laborales. La lucha tiene que ser la de intentar que todas las contrataciones sean de la
empresa, para, de esta manera, garantizar las mismas condiciones laborales para todo el personal
que trabaje en ella.

Hasta aqui hemos comentado, algunas medidas a tomar en la negociacion colectiva para frenar
los aspectos mas lesivos de la Reforma Laboral. Cabe senalar, sin embargo, que el proceso de esta
reforma no ha terminado y que hay aspectos que estan pendientes de su desarrollo para ver cémo
quedan finalmente.

De igual manera, en estos momentos tenemos poca experiencia de como va a aprovechar la patro-
nal toda la bateria de medidas que la Reforma le permite, lo que supone que tenemos que prestar
atencion para ver la evolucion que toma.

Tenemos un duro trabajo por delante, sin embargo si queremos que nuestros derechos laborales
no se vean perjudicados, es necesario afrontarlo con ganas y de tal forma que las plantillas vean la
necesidad de luchar por parar esta reforma. m
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COMPARATIVA REFORMA LABORAL

CONCEPTO

ANTES

AHORA

REDUCCIO

N DE LA TEMPORALIDAD EN LA CONTRATACION

Contrato de obra
0 servicio

@ Sin duracion maxima.

@ Duracion maxima 3 anos. Prorrogable por
negociacion colectiva sectorial 12 meses
mas.

Encadenamiento
de contratos
temporales

@ Se prohibe para el mismo
puesto en la misma em-
presa dos o mas contra-
tos temporales.

@ Se prohibe para el mismo o distinto puesto
de trabajo en la misma empresa o grupo
de empresas dos o mas contratos tempo-
rales celebrados directamente o a través de
ETT.

@ Se prohibe también en casos de sucesion o
subrogacion empresarial.

@ Se exceptuan los contratos formativos, de
relevo, de interinidad, temporales celebra-
dos en el marco de programas publicos de
empleo o temporales celebrados por em-
presas de insercion.

@ Justificacion de la adqui-
sicion de la condicion de
fijo. No prevista en el ET.

@ Justificacion de la adquisicion de la condi-
cion de fijo: o fija El empresario-a facilita
documento acreditativo al trabajador-a.

@ El trabajador puede solicitar un certificado
de los contratos temporales al Servicio P0-
blico de Empleo.

Encadenamiento
de contratos
temporales en la
Administracion.

@ Se aplican las reglas del
encadenamiento en el
ambito de las Adminis-
traciones publicas, sin
perjuicio de los princi-
pios de igualdad, mérito
y capacidad en el acceso
al empleo publico.

@ Se aplican las reglas del encadenamiento y
de la duracion méaxima del contrato tem-
poral en el ambito de las Administraciones
publicas, sin perjuicio de los principios de
igualdad, mérito y capacidad en el acceso
al empleo publico.

® A los efectos del encadenamiento, no se
tendran en cuenta los contratos celebra-
dos por organismos publicos, agencias y
demas entidades de derecho publico.

® Las reglas de la duracién maxima no se
aplicaran a los contratos previstos en la
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CONCEPTO ANTES AHORA
Ley de Universidades o en otras normas
con rango de ley cuando estén vinculados
a proyectos superiores a tres anos.
Indemnizacidon @ 8 dias de salario por afo | ® Gradualmente se llegara hasta |12 dias de

por finalizacion
de contrato tem-
poral.

de servicio.

salario por afo de servicio en 2015.

Contrato de
fomento de la
contratacion in-
definida (CFCI).

@ Colectivos:
@ Jovenes de 16 a 30 anos.

@ Mujeres en ocupaciones
con menor indice de em-
pleo femenino.

® Mayores de 45 anos.

® Parados y paradas que
lleven, al menos, 6 meses
inscritas.

@ Minusvalidos.

® Nuevos colectivos (ademas de los ante-
riores):

m Parados y paradas que lleven, al menos, un
mes inscritos.

m Trabajadores y trabajadoras sélo con
contratos temporales en los ultimos 24
meses.

m Trabajadores y trabajadoras despedidas
en los 24 meses anteriores de un con-
trato indefinido.

m Personas con discapacidad.

m Conversion del temporal en fijo o fija an-
tes del 31/12/2010.

m Conversion de contrato temporal cele-
brado después de la entrada en vigor del
R.D. Ley transformado en CFCl antes de
31/12/201| (el contrato no puede supe-
rar los seis meses).

m Mujeres en los dos afos posteriores al
parto o adopcion.

m Mujeres victimas de violencia de género
o trata de seres humanos.

m Mujeres desempleadas que se reincorporen
al mercado laboral tras inactividad de 5 afos.

® Prohibiciones: empresas
que en los 6 meses ante-
riores hubieran extingui-
do contratos por causas
objetivas declaradas.

® Prohibiciones: empresas que en los 6 me-
ses anteriores hubieran extinguido con-
tratos indefinidos ordinarios por
causas objetivas declaradas o reconocidas
improcedentes o hubiera realizado despi-
dos colectivos.
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CONCEPTO

ANTES

AHORA

® Improcedentes o hubiera
realizado despidos colec-
tivos.

@ Excepcion: que los despidos se hayan pro-
ducido antes de la entrada en vigor del R.D.
Ley o haya habido acuerdo en el periodo
de consultas.

@ Indemnizacion por extin-
cion: declarada improce-
dente por el juez o jueza:
33 dias por ano trabajado.

® Indemnizacion por extincion: declarada
improcedente por el juez o jueza o reco-
nocida por el empresario o empresaria: 33
dias por ano trabajado.

@ El trabajador o trabajadora tiene la carga

de probar que el despido objetivo no se
ajusta a derecho.

EXTINCION DEL CONTRATO DE TRABAJO

Despido colectivo.

@ Causas economicas, téc-
nicas, organizativas y de
produccion que afectan a
un numero determinado
de trabajadores y/o tra-
bajadoras.

@ Se redefinen las causas economicas: cuan-
do de los resultados de la empresa se des-
prenda una situacion economica negativa,
en casos tales como la existencia de pér-
didas actuales o previstas; o la disminucion
persistente de su nivel de ingresos, que
pueda afectar a su viabilidad o a su capa-
cidad de mantener el volumen de empleo.

@ Hay que justificar la razonabilidad de la de-
cision extintiva para preservar o favorecer
su posicion competitiva en el mercado.

® Procedimiento: El empre-
sario o empresaria debe-
ra solicitar autorizacion
para la extincion de los
contratos de trabajo con-
forme al procedimiento
de regulacion de empleo.

® Procedimiento: El empresario o empre-
saria debera solicitar autorizacion para
la extincion de los contratos de trabajo
conforme al procedimiento de regulacion
de empleo y simultaneamente abrir pe-
riodo de consultas.

® La consulta con la repre-
sentacion legal de las y los
trabajadores tendra una
duracion no inferior a 30
dias naturales,o de |5 en
el caso de empresas de
menos de cincuenta tra-
bajadores y trabajadoras.

® A falta de representantes en la empre-
sa, los y las trabajadoras podran atribuir
la representacion a una comision de un
maximo de tres miembros integrada por
trabajadores y trabajadoras de la misma
empresa elegidos o elegidas democrati-
camente, o por tres miembros de los sin-
dicatos mas representativos.
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CONCEPTO

ANTES

AHORA

® La consulta con las y los
representantes legales
de las y los trabajadores
tendra una duraciéon no
inferior a treinta dias na-
turales, o de quince en
el caso de empresas de
menos de cincuenta tra-

bajadores y trabajadoras.

@ Cuando el periodo de
consultas concluya sin
acuerdo, la autoridad la-
boral dictara en el plazo
de quince dias naturales a
partir de la conclusion de
dicho periodo de consul-
tas; si transcurrido dicho
plazo no hubiera recaido
pronunciamiento expre-
so, se entendera auto-
rizada la medida en los
términos de la solicitud.

® Cuando el periodo de
consultas concluya con
acuerdo entre las par-
tes, la autoridad laboral
procedera a dictar re-
solucion en el plazo de
quince dias naturales au-
torizando la extincion de
las relaciones laborales.

® Cuando el periodo de consultas concluya
sin acuerdo, la autoridad laboral dictara re-
solucion en el plazo de quince dias natu-
rales a partir de la conclusion del periodo
de consultas;si transcurrido dicho plazo no
hubiera recaido pronunciamiento expreso,
se entendera autorizada la medida extintiva
en los términos de la solicitud.

® Cuando el periodo de consultas concluya
con acuerdo entre las partes, la autoridad
laboral procedera a dictar resolucion en el
plazo de siete dias autorizando la extincién
de las relaciones laborales.

@ Preaviso de 30 dias.

@ Preaviso de |5 dias.

@ Indemnizacion por des-
pido objetivo improce-
dente declarado judicial-
mente: 33 dias.

® El empresario o empre-
saria paga integramente
la indemnizacion.

@ Indemnizacion por despido objetivo im-
procedente declarado judicialmente: 33
dias.

® El empresario o empresaria paga integra-
mente la indemnizacion.
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CONCEPTO

ANTES

AHORA

Despido objetivo.

@ Causas:Art. 52 ET.

Causas:

@ Cuando concurra alguna de las previstas
en el art.51.1 ET y la extincion afecte a un
numero inferior de trabajadores y/o traba-
jadoras.

@ Por faltas de asistencia al trabajo, cuando el
indice de absentismo total de la plantilla del
centro de trabajo supere el 2,5%.

@ Nulidad: Por no cumplir
los requisitos del art.
53.1 ET.

@ Improcedencia: Por no cumplir los requisi-
tos del art. 53.1 ET.

@ La falta de preaviso o error excusable en el
célculo de la indemnizacion no convierten
el despido en improcedente.

@ Preaviso de 30 dias.

@ Preaviso de 15 dias.

EXTINCION DEL CONTRATO DE TRABAJO

Modificacion

sustancial condi-
ciones colectivas
trabajo (art.4l ET).

o Modificacion sustan-
cial condiciones co-
lectivas trabajo (art.

41 ET).

@ Causas econodmicas, técnicas, organizativas
o de produccion.

® Nueva causa: las medidas prevengan una
evolucion negativa de la empresa o favorez-
can posicion competitiva en el mercado.

® Caracter temporal de la modificacion:
maximo hasta la vigencia del convenio.

@ Periodo consultas: no superior a 15 dias.

@ Posibilidad de sustituir el periodo de con-
sultas por arbitraje.

@ Si hay acuerdo, los y las trabajadoras solo
podran impugnarlo por fraude, dolo, coac-
cion o abuso del derecho.

@ Si no hay acuerdo, contra la decision em-
presarial se puede reclamar en conflicto
colectivo.

@ Cuando la modificacion se refiera a las
condiciones establecidas en los convenios
colectivos de sector, el acuerdo de modifi-
cacion se notificard a la comision paritaria.
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CONCEPTO

ANTES

AHORA

Clausulas de inapli-
cacion salarial (art.
823 ET).

@ Si falta representacion en la empresa los y/o
las trabajadoras la puede atribuir a comi-
sion integrada tres trabajadores o trabaja-
doras de la propia empresa o a comision
integrada por tres miembros de sindicatos
Mas representativos.

® La modificacion solo puede referirse a
jornada, horario y distribucion del tiem-
po de trabajo, turnos, remuneracion, sis-
temas trabajo y funciones.

@ El traslado se regira por el art. 40 sobre
movilidad geografica.

® Posibilidad de periodo de consultas por
acuerdo entre trabajadores y trabajado-
ras y empresa: no superior a 15 dias.

@ Si falta representacion en la empresa las
y los trabajadores la pueden atribuir a
comision integrada por tres trabajadores
y/o trabajadoras de la propia empresa o a
comision integrada por tres miembros de
sindicatos mas representativos.

® Caracter temporal: periodo de vigencia
del convenio o como maximo 3 afos.

@ Determinacion exacta de la cantidad a per-
cibir y de la recuperacion de cantidades.

® No pueden incumplirse obligaciones rela-
tivas a eliminacion de discriminacion retri-
butiva por razén de género.

@ Si hay acuerdo solo podra impugnarse por
los y las trabajadoras en caso de fraude,
dolo, coaccion o abuso del derecho.

@ Si no hay acuerdo, se estableceran proce-
dimientos de aplicacion general y directa
para solventar discrepancias.

Movilidad geogra-
fica (art.40 ET).

@ Periodo de consultas no superior a |5 dias.

@ Si falta representacion en la empresa las y
los trabajadores la pueden atribuir a comi-
sion integrada tres trabajadores y/o traba-
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CONCEPTO

ANTES

AHORA

jadoras de la propia empresa o a comision
integrada por tres miembros de sindicatos
mas representativos.

@ Posibilidad de sustituir periodo de con-
sultas por procedimiento de mediacion
o arbitraje.

® Si hay acuerdo solo podra impugnarse
por los y las trabajadoras en caso de frau-
de, dolo, coaccion o abuso del derecho.

REDUCCION DE JORNADA
COMO INSTRUMENTO DE AJUSTE TEMPORAL DE EMPLEO

Suspension del
contrato por causas
objetivas (art.47 ET).

® En el ET no estaba pre-
vista la reduccion de jor-
nada.

@ Establecimiento de un maximo y un mini-
mo de reduccion de jornada: 10% y 70%.

® No pueden realizarse horas extras, salvo
fuerza mayor.

@ Reposicion de prestacio-
nes por desempleo: 120
dias.

® Reposicion por prestaciones por des-
empleo: 180 dias.

® Prestacion por desem-
pleo.

@ El trabajador o trabajadora en suspension
temporal o en reduccion de jornada esta
en situacion de desempleo parcial.

® El desempleo se consume por horas, no
por dias. El porcentaje consumido es equi-
valente al de reduccion de jornada auto-
rizada.

@ Bonificaciones en las
cuotas empresariales
por contingencias comu-
nes del 50%.

@ Bonificaciones en las cuotas empresaria-
les por contingencias comunes del 80% si
se incluyen acciones formativas.

® El compromiso de mantenimiento de em-
pleo sera de seis meses para los acuerdos
concluidos después de la entrada en vigor
de la Ley.

@ Las resoluciones que au-
toricen las suspensiones
deben haberse produci-
do entre | de octubre
de 2008 y 31 de diciem-
bre de 2010.

@ Las solicitudes deberan haberse presen-
tado desde | de octubre de 2008 hasta
31 de diciembre de 201 (excepto para
solicitudes presentadas a partir de la en-
trada en vigor de la ley, en cuyo caso el
plazo sera de /1/2010 a 31/12/201 1.
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CONCEPTO

ANTES

AHORA

BONIFICACION A LA CONTRATACION INDEFINIDA

Bonificaciones
universales (jove-
nes, mujeres, parados
y paradas de larga
duracion).

Requisitos comunes:

@ Plazo: contratos indefinidos celebrados has-
ta 31/12/2011.

® Requisitos: Las contrataciones deben su-
poner un aumento del personal fijo de la
empresa.

@ Duracion: 3 anos desde el contrato.

@ Si se extinguen contratos, las vacantes se
cubriran en los dos meses siguientes.

® (Importante el régimen transitorio).

Colectivos:

@ Jovenes hasta 30 anos. 66,67€/mes, 800€/
ano (88,33€/mes, 1.000 € si son mujeres).

® Mayores de 45 anos: 100€/mes, 1.200 €/
ano (1 16,67€/mes, 1.400 €/ano si son mu-
jeres).

Bonificaciones
para contratos de
formacion.

® Bonificaciones para contratos de forma-
cion. La bonificacion del 100% de las cuo-
tas empresariales no sera de aplicacion a
los contratos suscritos a los y las alumnas
trabajadoras de contratos publicos de em-
pleo formacion.

® Para contratos celebrados antes de
31/12/2011.

® Duracion: Toda la vigencia del contrato
(incluidas prorrogas).

Beneficiarios y
beneficiarias de
bonificaciones.

® Nuevos beneficiarios y beneficiarias de
bonificaciones: sociedades laborales o
cooperativas que incorporen trabajado-
res y trabajadoras con régimen propio de
trabajadores y trabajadoras por cuenta
ajena.
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CONCEPTO ANTES AHORA
EMPLEO JUVENIL
Contrato para la @ Cotizacion a la Seguridad Contrato para la formacién (Importante el ré-
formacion. Social. gimen transitorio).
@ Bonificacion de cuotas empresariales del
100%.
@ Edad méxima 21 afios. ® Edad maxima con caracter general, meno-

res de 2| anos.

@ Edad maxima: alumnos y alumnas de casa-
taller, casa de oficios, etc.: se atendera a
sus propias disposiciones.
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® Para desempleados y desempleadas que
cursen ciclos formativos de FP grado me-
dio el limite sera 24 afos.

@ Para discapacitados y discapacitadas no hay
limite de edad.

@ Duracion: entre 6 meses y 2 afios.

@ La duracién puede modificarse por con-
venio colectivo (maximo 3 afos). Para
los y las discapacitadas el maximo sera 4
ahos.

® La IT, riesgo durante el embarazo, ma-
ternidad, paternidad, y riesgo durante la
lactancia interrumpen el plazo.

@ La formacion tedrica no puede ser inferior
al 15% de la jornada maxima. Se impartira
siempre fuera del puesto de trabajo.

® El Gobierno establecera procedimientos
que faciliten a los y las empresarias la for-
macion teorica.

@ Los y las empresarias podran financiarse
el coste de la formacion teodrica; financia-
cion compatible con el régimen de boni-
ficaciones.
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ANTES

AHORA

@ Retribucion minima SMI
proporcional al tiempo
de trabajo efectivo.

@ Retribucion minima: No inferior al SMI
completo a partir del segundo ano de vi-
gencia del contrato independientemente
del tiempo dedicado a la formacion teorica.

® Reconocimiento de prestaciones por des-
empleo al término del contrato.

@ No se reconoce desempleo para los con-
tratos para la formacion suscritos con
alumnos y alumnas trabajadoras en pro-
gramas publicos de empleo-formacion.

Contrato en prac-
ticas.

@ Titulo universitario o de
formacion profesional
grado medio o superior.

® Titulo universitario o de formacion pro-
fesional grado medio o superior y certifi-
cado de profesionalidad de acuerdo con
la Ley 5/2000 obtenido en los cinco afos
anteriores (0 7 si es un discapacitado o
discapacitada).

@ Ningln trabajador o tra-
bajadora podra estar
contratado-a en practicas
en la misma o distinta em-
presa por tiempo supe-
rior a dos anos en virtud
de la misma titulacion.

@ Ningln trabajador o trabajadora podra
estar contratado-a en practicas en la mis-
ma o distinta empresa por tiempo supe-
rior a dos afos, aunque se trate de dis-
tinta titulacion o distinto certificado de
profesionalidad, ni para el mismo puesto
de trabajo, aunque sea en virtud de dis-
tinta titulacion.

® La IT, riesgo durante el embarazo, ma-
ternidad, paternidad y riesgo durante la
lactancia, interrumpen el plazo.

® Los titulos de grado, master y doctorado
no se consideraran la misma titulacion,
salvo que al ser contratado-a por pri-
mera vez, el trabajador o trabajadora ya
estuviera en posesion del titulo superior
correspondiente.
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CONCEPTO ANTES AHORA
SERVICIOS PUBLICOS DE EMPLEO
Servicios Publicos @ Prorroga del Plan extraordinario de medi-
de Empleo. das de orientacion, formacion profesional e
insercion laboral hasta el 31/12/2010.

Agencias de colo- Agencias de colocacion (con o sin animo
cacion sin animo de de lucro).

lucro.

@ Nueva definicion de intermediacion laboral.

® No pueden cobrar a los y las trabajado-
ras por sus servicios de intermediacion.
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@ Requisitos de autorizacion.

@ Colaboracion con los servicios publicos de
empleo.

® Servicio de caracter publico, indepen-
dientemente del agente que realice la in-
termediacion laboral.

@ Definicion de empresas de recolocacion.

@ Autorizacion del Servicio Publico de Em-
pleo Estatal para actuar en distintas CC.AA.

@ La participacion de trabajadores y trabaja-
doras en acciones de mejora de la ocupabi-
lidad seran voluntarias en los 30 prime-
ros dias de percepcion de la prestacion.

Empresas de Tra- | @ Exclusion de trabajadores | @ Trabajos peligrosos: a partir de 1/4/201 |
bajo Temporal. y trabajadoras de ETT en podran celebrarse contratos de puesta a
sectores de riesgo. disposicion en las actividades peligrosas
senaladas (mineria, industrias extractivas
por sondeos, plataformas marinas, explosi-
vos Y alta tension).

® Prohibiciones para cele- | ® Limitaciones a las ETTs: A partir de
brar ciertos contratos I/1/2011 se suprimen todas las limitacio-
con ETT. nes para la celebracion de contratos de
puesta a disposicion por las ETTs, inclui-
dos contratos con las Administraciones
Publicas (excepto tareas que por ley se
reserven a funcionarios-as).
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CONCEPTO ANTES AHORA

® Derechos de los y las | ® Los y las trabajadoras de ETTs tienen
trabajadoras de ETTs. derecho a que la empresa usuaria les in-

forme de vacantes existentes de cara a

acceder a un puesto permanente.

® Por negociacion colectiva se facilitara a
los y las trabajadoras cedidas a la misma
formacion disponible para los y las traba-
jadoras de la empresa usuaria.

@ No existia. @ Constitucion de un Fondo de capitalizacion
para los y las trabajadoras a lo largo de su
vida laboral.

@ El abono de cantidades se realiza en casos
de despido, de movilidad geogrifica o de
formacion.

@ Las cantidades que no se hagan efectivas
se reciben en el momento de la jubilacion.

® Operativo desde | de enero de 2012 para
contratos indefinidos celebrados desde
esa fecha.

@ Los criterios de definicion | @ La definicion de categorias y grupos profe-
de categorias y grupos,asi |  sionales, asi como criterios de ascenso, ga-
como criterios de ascen- rantizaran la ausencia de discriminacion di-
so, se acomodaran a las recta o indirecta entre hombres y mujeres.
reglas comunes para tra-
bajadores y trabajadoras.
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CONCEPTO ANTES AHORA

@ Asignacion de excedentes a las mutuas por
contingencias profesionales o incapacidad
temporal a la reduccion de cotizaciones
por contingencias comunes de la empresa.

@ Asuncion por parte de las mutuas de los
gastos ocasionados en los procesos de re-
cuperacion funcional dirigidos a evitar la
prolongacion innecesaria de la baja laboral.
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@ Competencias del INSS y del Instituto So-
cial de la Marina equivalentes a las de la
Inspeccion de Servicios Sanitarios de la Se-
guridad Social.

@ El o la auténoma que cumpla los requisitos
podra volver a solicitar la proteccion eco-
ndémica por cese de actividad transcurridos
I8 meses desde el Ultimo reconocimiento
de la prestacion.

® El salario en especie no puede superar el
30% de las percepciones salariales del tra-
bajador o trabajadora, ni minorar la cuantia
integra del SMI. Especial atencion al régi-
men de las empleadas del hogar.

@ De aplicacion a los contratos vigentes a
la entrada en vigor de la ley, con efectos
a partir de dicha fecha.
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ARABA

Beethoven |0 behe. 01012 Gasteiz
TIf: 945 21 48 88 Fax: 945 21 50 56
araba@esk-sindikatua.org

BIZKAIA

Gral. Concha 12, | . 48008 Bilbao
TIf: 944 10 14 25 Fax: 944 10 14 38
bizkaia@esk-sindikatua.org

GIPUZKOA

Alfonso VIII 3, 3. esk. 20005 Donostia
TIf.: 943 45 69 | | Fax: 943 46 28 66
gipuzkoa@esk-sindikatua.org

Garibai 14, 4. esk. 20500 Arrasate
TIf: 943 79 92 43
arrasate@esk-sindikatua.org

Artekale 10, 20570 Bergara
Telf: 943 76 13 65
bergara@esk-sindikatua.org

NAFARROA

Emiliana Zubeldia 5, behea. (Arrotxapea)
31014 Irufiea

Telf.: 948 22 41 24
esknafarroa@esk-sindikatua.org

www.esk-sindikatua.org




