LAS REFORMAS LABORALES
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1. INTRODUCCION

Entre los remedios que se sugieren cada vez que aparece una crisis eco-
némica, no falta jamas la referencia a “la reforma del mercado de trabajo”. Esta
expresion economicista refleja el pensamiento de los muchos que creen que la
reduccion del intervencionismo a que se ha llegado en la materia puede contribuir
a la creacion de puestos de trabajo o, dicho de otro modo, al aumento de la oferta
de empleos, en claro beneficio de cuantos los demandan. Es esa misma terminolo-
gia de la oferta y la demanda, que reduce la dignidad del trabajo a la de cualquier
otro de los medios de produccion, la que desemboca en la formula infeliz del “mer-
cado de trabajo”, expresion que yo detesto, porque me alineo tanto con la Organi-
zacion Internacional del Trabajo como con los Santos Padres'.

De ahi que me resulte mas adecuado referirme a “las reformas del orde-
namiento laboral” que es en realidad lo que se pretende, a partir de la siempre legi-
tima hipoétesis de que una legislacion excesivamente protectora del trabajador pueda
resultar contraproducente, implicando consecuencias bien opuestas a las que se
persiguen. El debate se centra asi en el analisis del ordenamiento laboral y en sus
aconsejables y siempre posibles reformas.

* Sesion del dia 8 de marzo de 2011.

'Me remito a mi articulo “El mercado de trabajo, expresion inadecuada”, en Cuadernos Americanos, Uni-
versidad Nacional Auténoma de México, n® 83, septiembre-octubre 2000, pp. 143 y ss. Vid. la Enciclica Rerum
Novarum de 1891, el Tratado de Versalles de 1918 o la Declaracion de Filadelfia de 10 de mayo de 1944.
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2. ANTECEDENTES ESPANOLES

No puedo reproducir aqui la historia del Derecho del Trabajo en Espafa,
pero si puedo recordar en esta casa en la que convivieron tantos de sus creadores
que el intervencionismo en las relaciones laborales aparece nitidamente respaldado
por todas las lineas de pensamiento, todas las ideologias y todas las fuerzas politi-
cas que “por supuesto, con matizaciones y distingos” intentan resolver la que se
llamo “cuestion social” y contribuyen a levantar nuestro ordenamiento laboral histo-
rico. Montero Garcia, que estudi6 “La polémica sobre el intervencionismo y la pri-
mera legislacion obrera en Espana” explico precisamente que el intervencionismo
es el lugar de encuentro entre el reformismo liberal, el reformismo conservador y el
catolicismo social y que eso explica la alternancia de conservadores y liberales en la
presentacion de casi los mismos proyectos sociales, previamente discutidos en la
Comisidon Moret o en el Instituto de Reformas Sociales. Se impone aqui la referencia
al Vizconde de Campo Grande (1823-1909), a Cianovas (1828-1897), a Gumersindo
de Azcarate (1840-1917), a Fernandez Villaverde (1848-1905), a Alvarez Buylla (1850-
1927), a Sanz y Escartin (1855-1939), a Dato (1856-1921), a Gonzalez Posada (1860-
1944), a Burgos y Mazo (1862-1946), a Romanones (1863-1950), a Melquiades Alva-
rez (1864-1936), a Alvaro Lopez Nufez (1865-1936), a Severino Aznar (1870-1959),
al Vizconde de Eza (1873-1945), a Goicoechea (1876-1953), o a Sangro y Ros de
Olano (1878-1959), todos ellos ilustres predecesores nuestros.

Bien entendido que hablo del intervencionismo en las relaciones labora-
les, que es de los pocos que veo con simpatia, simpatia que no se extiende —desde
luego— al intervencionismo en la educacion, la vivienda o la industria y no diga-
mos en el cine, en el teatro, en la cultura, en la informacién y mucho menos en los
partidos politicos o en los sindicatos.

Como es bien sabido, desde sus origenes el Derecho del Trabajo se inspira
en el principio pro operario, se internacionaliza a partir de la primera guerra mun-
dial y se reafirma con las politicas keynesianas surgidas de la crisis de 1929, preci-
samente porque las leyes del mercado agrandaban la desigualdad econémico-social.
No es cierto, sin embargo, que se desentendiera de la empresa. Todos los laboralis-
tas serios han defendido siempre “lo socialmente deseable dentro de lo econémica-
mente posible” y, por citar un solo ejemplo, el primero entre los espafoles, Euge-
nio Pérez Botija, insistia mucho en los principios de rendimiento y de productividad.

También es sabido que desde 1905 existen entre nosotros proyectos de
Ley del contrato de trabajo que se formalizan en el Cédigo de Trabajo de 19206 vy,
sobre todo, en la Ley de Contrato de Trabajo de 1931, aprobada por un Decreto de

2 Revista de Trabajo, nimeros 59-60 y 61-62, 1980-1981, pp. 121 a 165 y 35 a 91.
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Largo Caballero. Revisados los aspectos de Derecho colectivo que chocaban con los
principios del nuevo Régimen, el Derecho individual del trabajo se mantuvo prac-
ticamente integro a través de la refundicion que en 1944 se hizo de la Ley del 31 y
estuvo vigente hasta 1976.

3. EL INTERVENCIONISMO ENTRE 1939 Y 1975

No obstante la vigencia de dicha Ley del Contrato de Trabajo, el interven-
cionismo del Estado en las relaciones laborales alcanza durante el Régimen de
Franco un nivel nunca antes conocido. Basta la referencia a las Reglamentaciones u
Ordenanzas de trabajo por ramas de actividad y al caricter vertical de los sindicatos
para que se entienda que toda aquella regulacion dejaba poco margen a la autono-
mia y que incluso los convenios colectivos que se admitieron a partir de 1958 reque-
rian la aprobacion de la Comision Delegada del Gobierno para asuntos econémicos
si podian producir desviaciones en la marcha general de la economia, de donde la
politica laboral quedaba rigurosamente vinculada a la politica econémica.

Segtn los historiadores de la economia, en la década de los sesenta la espa-
fola crecio con fuerza extraordinaria, atribuyéndose el mérito al Plan de Estabiliza-
cion. Velarde Fuertes ha explicado como en esos afnos se produce un avance indus-
trial con una triple punta de lanza que es la construccion de automéviles y camiones,
la construccion naval y la construccion de electrodomeésticos, favorecida por la incor-
poracion de la mujer a la poblacion activa y porque la energia era entonces barata.
Velarde anade otros elementos complementarios, como la construccion, tanto de
viviendas como de hoteles, escuelas y hospitales, la transformacion de la agricultura
tradicional o la recepcion de grandes cantidades de tecnologia procedentes del exte-
rior y de capitales extranjeros. Todas ellas son dimensiones de la politica econémica
ajenas a lo estrictamente laboral y a la Seguridad Social, a las que también se refiere
el catedratico de Economia. En el orden laboral, el notable avance del desarrollo
espanol en esa época se debe a la marcadisima preferencia por el pleno empleo,
incluyendo la que yo considero una responsable politica de emigracion. “Da la
impresion —concluye Velarde— de que, tras observar las consecuencias que un paro
importante tuvo en la IT Republica, el evitarlo se convierte en designio vital del régi-
men politico que la sustituyd. Como es natural, esto produjo una fuerte rigidez en
el mercado laboral, con evidentes consecuencias en los costes”.

> Cien anos de Economia espanola, Encuentro, 2009, pp. 256-258. Por lo que a la Seguridad Social se
refiere, el autor sostiene que la sustitucion del sistema de capitalizacion por el de reparto en su financiacion alivio la
presion empresarial e hizo posible aumentar las prestaciones sociales directas. Las sanitarias crearon las condiciones
exigidas para asentar una importante industria quimicofarmacéutica. También Tamames en La Economia Espanola
1975-1995, Temas de Hoy, 1995, pp. 79-80 se refiere al acelerado crecimiento de la economia, con espectaculares
aumentos de la productividad.
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Treadway, profesor de la Universidad Complutense, coincide también en
afirmar que desde el primer trimestre de 1964 hasta el cuarto trimestre de 1976 se
produjo una expansion del empleo, en tanto que desde ese cuarto trimestre de 1976
hasta el cuarto trimestre del 86 estuvimos en un periodo de destrucciéon del empleo’.
Hevia y Novales, por su parte, han escrito que entre finales de 1974 y de 1985 se
perdieron en Espana dos millones de empleos: “En el ambito de la OCDE, —escri-
ben— ninglin pais tuvo, como Espana, un periodo de tiempo tan prolongado de
destruccion sistematica e importante del empleo™.

Seria sin embargo un error establecer cualquier tipo de comparacion entre
las posibilidades del Régimen autoritario y las exigencias de un Estado democriatico,
porque durante el periodo de mayor industrializacion de nuestra historia y de una
elevacion sin precedentes de la renta per cipita, se intentaba compensar con la efi-
cacia econdmica la ausencia de libertades, en tanto que el problema actual es el de
arbitrar medidas que garanticen la eficacia econémica en un régimen de libertad. Ya
no es posible que el Gobierno ponga limites a las elevaciones salariales y son los
interlocutores sociales los que tienen que acreditar en este punto su sentido de la
responsabilidad.

4. LA CONSTITUCION Y EL ESTATUTO DE LOS TRABAJADORES

La Constitucion de 1978 obligaba a una reduccion sustantiva del interven-
cionismo estatal, que deberia ser sustituido por el protagonismo de los sindicatos y
las asociaciones empresariales, desde el momento en que el articulo 37.1 garanti-
zaba su derecho a la negociacion colectiva. Hay que decir, sin embargo, que la iner-
cia cultural provoco una legislacion continuista, manteniéndose algunas institucio-
nes que tenian poco que ver con el pluralismo sindical y democratico.

Cuando la Constitucion dispuso “la Ley regulard un estatuto de los traba-
jadores” (articulo 35.2), era indudable que esta expresion procedia de la legislacion
italiana que la izquierda espanola deseaba introducir en nuestro ordenamiento para
garantizar la presencia de los sindicatos en la empresa. El legislador ordinario que
desarroll6 el precepto constitucional, aprobando el Estatuto de 1980, no compartia
tal criterio y dio esa denominacién a una revision modernizadora de la legislacion
anterior, pero conservando algunas de sus instituciones.

El Estatuto tenia que haber supuesto la derogacion de las Ordenanzas de
trabajo caracteristicas del intervencionismo del Régimen anterior, pero su Disposi-

“El empleo por sectores productivos en 1964-1986: Andlisis y homogeneizacion de las series EPA y GTE”,
en Estudios sobre participacion activa, empleo y paro en Espana, Fedea, Madrid, 1990, p. 205.
*“¢Es la participacion activa prociclica en Espana?”, Fedea, Madrid, 1990, p. 205.
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cion transitoria 2* dispuso que continuarian en vigor en tanto no se sustituyeran por
convenio colectivo y que el Ministerio podia derogarlas total o parcialmente, “con
informe preceptivo previo de las organizaciones sindicales y empresariales mas
representativas”. Las Ordenanzas definian con mucho detalle las categorias profe-
sionales de cada sector, imponiendo restricciones enormes a la movilidad funcio-
nal de los trabajadores, pero en los primeros catorce anos de vigencia del Estatuto
se derogaron solamente diecisiete, de modo que sobrevivian unas ciento veinte. En
la reforma de ese afo 94, se dispuso que todas las Ordenanzas perderian su vigen-
cia el 31 de diciembre, salvo aquellas que el Ministerio de Trabajo, en atencion a
los problemas que plantea la negociacion colectiva en algunos sectores, decidiera
prorrogar hasta el 31 de diciembre de 1995. Hubo, pues, Ordenanzas que estuvie-
ron vigentes diecisiete anos después de la Constitucion.

Los convenios colectivos, por su parte, que tenian en el Régimen anterior
eficacia general porque los sindicatos eran tGnicos y obligatorios y se equiparaban
a las Reglamentaciones de Trabajo®, conservaron insoélitamente ese caracter, a la vez
que se consagraban los sindicatos “mas representativos” en la legislacion ordinaria
y despreciando la exigencia constitucional de que la libertad sindical se regulara por
ley organica.

5. LA EVOLUCION DEL DESEMPLEO ENTRE 1976 Y 1994

“La aceptacion como un dogma de que la rigidez del “mercado de trabajo”
ha sido la causa principal de los malos resultados de la politica de empleo, ha hecho
que desde 1976 se hayan efectuado toda suerte de innovaciones y ensayos en la
linea de “flexibilizar” las relaciones laborales, con la siempre proclamada pretension
de fomentar el empleo”. Yo mismo escribi esta frase en el Informe espanol para la
reunién que sobre la “Crisis del Estado de bienestar” organiz6 Esade en Barcelona
en 19957, Alli esta resumidamente expuesta la evolucion del paro en Espana desde
los 506.900 parados en la fecha de las primeras elecciones democraticas —el 15 de
junio de 1977— hasta la aprobacion del Estatuto de los Trabajadores en mayo de
1980, en que eran ya mas de un millén. El Ministro de Trabajo Calvo Ortega anun-
ci6 que la nueva norma iba a producir mil puestos de trabajo diarios, pero entre ese
ano 1980 y octubre de 1982, en que llega al poder el primer gobierno socialista, el
naimero de parados alcanzo6 la cifra de 1.967.257.

®Ojeda Avilés ha subrayado que esa equiparacion del convenio a la norma puablica no la hallaremos en el
resto de los paises comparables y que “el poder totalitario acepta el convenio mediante una operacion de travestismo
juridico a cuya virtud lo convierte en reglamento administrativo, un sesgo del que atin hoy participa”. Vid. La decons-
truccion del Derecho del Trabajo, La Ley, 2010, p. 50. El autor cita el Decreto de 5 de julio de 1962 “como muestra del
“trato igual” otorgado por el legislador a las normas reglamentarias y a las convencionales”.

"Marzal Ed., Crisis del Estado de bienestar y Derecho Social, Esade-Bosch, Barcelona 1997, p. 75 y ss.
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Tanto en su programa electoral como en su discurso de investidura, el Pre-
sidente Gonzalez Marquez formuld la famosa promesa de crear 800.000 puestos de
trabajo, pero desde su llegada hasta la del cierre del Informe al que me he referido
antes, es decir, al ultimo trimestre de 1994, los parados llegaron a ser 3.698.400, el
23,90% de la poblacion activa de la época®.

Necesito puntualizar aqui que cualquier recurso a las estadisticas del des-
empleo por parte de profanos como yo comporta riesgos graves, porque son bien
conocidas las discrepancias entre la Encuesta de Poblacidon Activa, los ficheros de
afiliacion a la Seguridad Social y el registro de los desempleados en las oficinas
publicas e incluso los cambios metodologicos que impiden la continuidad de las
series. En cualquier caso, nuestro companero Novales Cinca ya explico que la dis-
paridad de las fuentes no implica contradicciones’. Yo no pretendo la exactitud
matematica de las cifras, sino Gnicamente el sentido ascendente o descendente del
desempleo.

En esos diecisiete afios no faltaron, por supuesto, bienintencionados pro-
yectos de paliar el problema, desde los Pactos de la Moncloa hasta el citado Esta-
tuto de los Trabajadores y desde las numerosas leyes a las que luego me referiré a
varias decenas de Reales Decretos instrumentando multitud de contratos diversos y
multitud de medidas para el fomento de la contratacion. El resultado de todo ello
es el que ha quedado dicho.

6. LAS REFORMAS DEL ESTATUTO DE LOS TRABAJADORES

Desde que se aprobo en 1980 y hasta el ano 1995, la Ley del Estatuto de
los Trabajadores habia sido modificada en quince ocasiones —tantas como afios—
y aunque algunas de esas reformas se referian a puntos muy concretos otras tuvie-
ron gran extension, razon por la cual se decidi6 elaborar un texto refundido que fue
aprobado por el Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo™.

La estabilidad dur6 poco y el nuevo Texto Refundido del Estatuto, que
empez6 siendo modificado una vez ese mismo afio y otra el ano siguiente, alcanzd
tres modificaciones en 1997, dos en 1998, tres en 1999, dos en el 2000, tres en el
2001, cuatro en el 2002, cuatro en el 2003, dos en cada uno de los anos 2004, 2005,

®Novales, Sebastidn y Servén se han referido al proceso que empieza en 1977 de fuerte destruccion de
empleo industrial, que se superpone al continuado descenso en el empleo agricola y a una estabilizacion del empleo
en el sector servicios. Los autores sefialan también que entre el 76 y el 86 el sector publico fue un importante genera-
dor de empleo. Vid. El paro en Espana: Caracteristicas, causas y medidas, Fedea, 1990, pp. 77 a 97.

’Novales, Sebastian y Servén, El paro en Espana, cit., p. 23 y ss.

1 BOE del 29.
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y 2000, tres en el 2007 y una en el 2009, hasta llegar a las dos mds recientes, que
se instrumentaron a través del Real Decreto-Ley 10/2010, de 16 de junio, convertido
en la Ley 35/2010, de 17 de septiembre. Son, pues, treinta y cinco modificaciones
en quince anos, que seguramente encontraran reflejo en la cuenta de resultados de
las editoriales juridicas, pero que convierten en obsoletos los Manuales el ano
mismo en que se publican, obligan a los cultivadores del Derecho del Trabajo, sean
abogados, jueces o profesores a desproporcionados esfuerzos de actualizacion y
no parece que puedan ser de ficil conocimiento por parte de los afectados, salvo
que éstos dispongan de concienzudos asesores.

Hay que anadir atn que muchas de esas reformas aparecen en leyes no
especificamente laborales —como las leyes de acompanamiento de la Ley de Pre-
supuestos, que Alonso Olea equiparo a las reprobables leyes satura de los romanos"
y que tan contundentemente critico el Consejo de Estado en su Memoria de 1999—
e incluso en ocasiones en preceptos escondidos dentro de normas bien ajenas al
ordenamiento laboral. Las sinuosidades de nuestra vida parlamentaria hacen que
gobernantes necesitados de apoyo otorguen las concesiones exigidas por las mino-
rias que les sacan de apuros en el primer texto legislativo que tengan en el telar.
So6lo asi se explica que la importante decision de convertir en laboral la relacion de
los abogados con los despachos en que prestan sus servicios se incluya en una ley
“por la que se incorporan al ordenamiento juridico espafol diversas directivas comu-
nitarias en materia de fiscalidad de productos energéticos y electricidad y del régi-
men fiscal comtn aplicable a las sociedades matrices y filiales de Estados miembros
diferentes y se regula el régimen fiscal de las aportaciones transfronterizas a fondos
de pensiones en el ambito de la Unién Europea”.

7. EL PROPOSITO DE FOMENTAR EL EMPLEO

No hace falta decir que multitud de reformas del ordenamiento laboral
durante los ultimos treinta anos se han dirigido —en la mayoria de los casos de
manera expresa— a fomentar el empleo: Decenas de modalidades de contratos para
facilitar el ingreso en el trabajo; autorizacion de las empresas de trabajo temporal;
revision de las causas de extincion para que las empresas puedan prescindir mas
facilmente de los trabajadores que sobran; fomento —real o aparente— de la for-
macion profesional; aprobacion de las oficinas de colocacion privadas, en las que
se ha llegado a aceptar el antes denostado animo de lucro, y proteccion de los para-
dos y los desempleados han resultado obsesivos para gobernantes y legisladores.

"En general, sobre las leyes de “acompanamiento” y en especial sobre la de 1996 para 1997, en Anuario
da Facultade de Dereito da Universidade da Coruna, 1997, p. 13 y ss. También Eduardo Garcia Enterria considera com-
pletamente insoportable esta técnica de legislar en bloque, de forma asistematica, sin motivacion alguna visible, sim-
ple fruto aparente del arbitrio y no de la razon legislativa, lo que provoca un mundo de incertidumbre normativa.
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La reiteracion de los buenos propdsitos resulta, en verdad, enternecedora y
se puede elaborar una antologia de preambulos y exposiciones de motivos que
debiera sonrojar a quienes piensan que modificando preceptos laborales se crean
riqueza y empleo'.

En la Ley 32/1984 se dice que “la adaptacion del marco institucional que
regula el mercado de trabajo a las nuevas circunstancias de la economia espanola,
tras la crisis econémica del Gltimo decenio, constituye una necesidad imperiosa en
orden a conseguir que las perspectivas de un crecimiento econémico futuro, mas sus-
tancial que el de los Gltimos anos, se traduzcan en la creacion del mayor nimero de
empleos posible, objetivo fundamental y prioritario del programa del Gobierno”. Que
se afiada que el objetivo central de las modificaciones “es dotar al marco legal de una
mayor claridad y estabilidad para reducir la incertidumbre empresarial de las actuacio-
nes que conducen a la creacion de nuevos puestos de trabajo” resulta hoy sarcastico.

En el Real Decreto-Ley 1/1986 se dice que las medidas laborales que en él se
adoptan pretenden “mejorar las expectativas de crecimiento econoémico traducidas en
la creacion de empleo”. En la Ley 10/1994 se puede leer lo siguiente: “La gravedad de
la situacion econdmica y su incidencia en el mercado de trabajo concede prioridad a la
necesidad de acometer, de manera decidida y urgente, la reforma de las relaciones labo-
rales con el objetivo de luchar contra el paro y potenciar nuestra capacidad generadora
de empleo”. Fl legislador afiade atin que “es imposible ignorar que para recuperar la
senda del crecimiento econémico y mejorar la competitividad de las empresas, como
base imprescindible del mantenimiento y de la creacion de empleo, junto a medidas de
caracter estrictamente econémico, es necesario abordar la reforma del marco de rela-
ciones laborales, para, salvaguardando el necesario equilibrio de quienes las protago-
nizan, permitir con su intervencion la permanente adaptabilidad a las circunstancias
cambiantes de los procesos productivos y las innovaciones tecnologicas”.

En la exposicion de motivos de la Ley 11/1994, se dice que se reforma el Esta-
tuto de los Trabajadores “en el ambito de las decisiones politicas dirigidas a la creacion de
empleo”, afiadiendo que es necesario “adoptar medidas en todos los terrenos de la accion
politica, lo que incluye, logicamente, también el ambito laboral, para fortalecer nuestra
economia a través de una mejora de la competitividad de las empresas espafiolas”.

2No son nada infrecuentes afirmaciones cercanas al sofisma: “En la etapa anterior a la crisis, a pesar de
nuestro dinamismo econoémico, nuestra tasa de paro era el doble de la Union Europea. Por lo tanto, es evidente que nues-
tro mercado de trabajo no funciona” (Aranda Manzano, Presidente de la AGETT, en “Un mercado de trabajo competitivo”,
ABC, 28 de agosto de 2010, tercera pagina). “Vamos a mejorar la competitividad gracias a la mejora de los costos labora-
les unitarios” (Elena Salgado, Ministra de Hacienda, en el discurso de presentacion del Proyecto de Ley de Presupuestos
Generales del Estado para 2011). “La preocupante situacion del mercado laboral sigue lastrando nuestra economia, lo que
seguird suponiendo una losa para el crecimiento espanol en los proximos meses e incluso anos. En este contexto, urge
acometer reformas que contribuyan a mejorar la productividad y competitividad del pais y asi recuperar el crecimiento
econdmico que conlleve una reduccion del desempleo” (Olivas, Presidente de Bancaja, en Empresas, especial n® 100, 17
de octubre de 2010, p. 18, donde aboga también por reformar el sistema educativo).

258



En el Real Decreto-Ley 8/1997, se habla de mejorar el funcionamiento del
mercado de trabajo para corregir la alta tasa de desempleo. En el preambulo del Real
Decreto-Ley 15/1998 se alude a la necesidad de adoptar medidas para evitar distorsio-
nes en el funcionamiento del mercado de trabajo. El Real Decreto-Ley 5/2001 dice que
estd orientado hacia el fomento de un empleo mis estable y de mayor calidad. En el
Real Decreto Ley 5/2002 se cita como una de sus objetivos “facilitar oportunidades de
empleo para todas las personas que deseen incorporarse al mercado de trabajo”.

En el Real Decreto-Ley 5/20006, se alardea del descenso de la tasa de paro
desde 2002, pero se afirma que todavia persisten problemas en el mercado de trabajo
espanol que deben superarse y en la exposicion de motivos de la Ley 27/2009 se dice
que las medidas que introduce “estan dirigidas al mantenimiento del empleo”.

8. LA DUDOSA EFICACIA DE LAS MEDIDAS JURIDICO-LABORALES:
LAS ESTADISTICAS DEL DESEMPLEO.

A pesar de tan nobles declaraciones, la realidad demuestra que las reformas
del ordenamiento laboral influyen poco en la creacion de puestos de trabajo. Por
supuesto que las normas reguladoras del contrato de trabajo pueden favorecer o
desincentivar la politica de empleo, pero reducir ésta a la legislacion laboral equi-
vale a desenfocar el tema y a equivocar el camino que conduce a la solucion del pro-
blema. Los puestos de trabajo los crean los empresarios y la politica econémica tiene
que fomentar el crecimiento y la competitividad, pero las normas laborales influyen
solo en escasa medida en la competitividad.

Segun los datos del paro registrado, en el momento de tomar posesion de
la Presidencia del Gobierno José Maria Aznar, el 6 de mayo de 1996, el namero de
parados en Espafa era, de 2.813.180, y el dia de su relevo por José Luis Rodriguez
Zapatero el 18 de abril de 2004 esa cifra habia descendido a 2.162.405, es decir,
650.775 parados menos.

Se deben al Gobierno Aznar cinco Reales Decretos-Leyes dedicados a la
urgente reforma del mercado de trabajo para el fomento del empleo®, pero es suma-
mente dudoso que tuvieran el efecto que no alcanzaron las medidas del Gobierno
anterior ni mucho menos las del Gobierno que le sigui6. Segin los expertos, Aznar
practico una politica econdmica ortodoxa, control6 férreamente el gasto publico limi-

El Real Decreto-Ley 8/1997, de 16 de mayo (BOE del 17) de medidas urgentes “para la mejora del mer-
cado de trabajo y el fomento de la contratacion indefinida”, que se convirtio en la Ley 63/1997, de 26 de diciembre
(BOE del 30), del mismo nombre; el Real Decreto-Ley 9/1997, también del 16 de mayo (BOE del 17), que establecio
incentivos en materia de Seguridad Social y de caracter fiscal “para el fomento de la contratacion indefinida y la esta-
bilidad en el empleo”; el Real Decreto Ley 15/1998, de 27 de noviembre (BOE del 28), de “medidas urgentes para la
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tando las peticiones de gasto de los Ministerios, redujo el déficit, rebajo dos veces
los impuestos sobre la renta, reactivo la actividad econémica privada y cumpli6 el
pacto de estabilidad de la Union Europea. El gran objetivo era cumplir los denomi-
nados criterios de convergencia establecidos en el Tratado de Mastrique de 1991% y
fue este saneamiento de la economia lo que motivo el llamativo descenso del paro.

Resulta dificil aceptar que las medidas de caricter laboral tuvieran tan
honda repercusion como las que definieron la politica econémica de esa época.
Piénsese que la medida de mayor alcance de la reforma de 1997 fue la introduccion
del llamado “contrato indefinido para fomento del empleo”, que permitia contratar
a parados de larga duracion, jovenes, mayores, mujeres y discapacitados, reduciendo
la indemnizacién por despido improcedente de cuarenta y cinco dias por ano a
treinta y tres y el limite de las cuarenta y dos mensualidades a veinticuatro, pero
este tipo de contrato no tuvo el éxito que se esperaba, hasta el punto de que se ha
podido decir que constituyd “un sonoro fracaso estadistico”.

El descenso continda con altibajos durante los dos primeros anos del
Gobierno de Rodriguez Zapatero pero, a partir del mes de diciembre de 2000, los
parados registrados —que eran 2.022.873— no han hecho sino aumentar, en térmi-
nos tan espectaculares como preocupantes.

No puedo entrar en la polémica acerca de la proporcion atribuible en la
presente crisis a las circunstancias internacionales y a los factores estrictamente nacio-
nales. Me atrevo, sin embargo, a sugerir que con remedios puramente juridico-labo-
rales no variaran sustancialmente ni unos ni otras o, como ha dicho Valdés Dal Ré,
“los procesos de creacion y de destruccion de empleo, aquellos que se encuentran
directamente vinculados al ciclo econémico, dependen de factores que nacen y se
desarrollan en territorios alejados del universo juridico™.

La legislacion laboral vigente en el afio 2006 era la misma que habia acom-
panado el descenso del paro como consecuencia de la politica econémica de Aznar

mejora del mercado de trabajo en relacion con el trabajo a tiempo parcial y el fomento de su estabilidad”; el Real
Decreto-Ley 5/2001, de 2 de marzo (BOE del 3), de medidas urgentes de mejora del mercado de trabajo “para el incre-
mento del empleo y la mejora de su calidad”, que se convirti6 en la Ley 12/2001, de 9 de julio (BOE del 10) y el Real
Decreto-Ley 5/2002, de 24 de mayo (BOE del 25), de medidas urgentes “para la reforma del sistema de proteccion por
desempleo y mejora de la ocupabilidad”, convertido en la Ley 45/2002, de 12 de diciembre (BOE del 13) que, a dife-
rencia de los Reales Decretos-Leyes anteriores, fue refrendado por Rajoy, Presidente en funciones.

"Ta tasa de inflacion no podia superar el 1'5% respecto de la media de los tres Estados de la Eurozona
con menor inflacion durante el ailo precedente al examen de la situacion del pais que quisiera ser admitido en el Euro-
sistema. El déficit presupuestario de las Administraciones Publicas no podia representar una cantidad superior al 3%
del PIB al final del ano precedente. La deuda publica no podia representar una cantidad mayor que el 60% del PIB.

5 De la Villa, “La peripecia de la reforma laboral”, en El Cronista, n® 16, noviembre 2010, p. 26.

*“Un simple cotejo de la evolucién del empleo entre nosotros en el curso de los Gltimos diez anos
—anade Valdés dal Ré- evidencia, en efecto, que la economia espanola, a pesar de que el marco normativo del mer-
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y cuando el Gobierno Zapatero advirti6 los primeros indicios de un cambio de ciclo
se apresurd a aprobar el Real Decreto-Ley 5/2006, de 9 de junio?, para la mejora del
crecimiento y del empleo que fue incapaz de contener el espectacular aumento a
que me he referido antes: A finales de 2006, los parados eran —repito— 2.022.873 y
en los finales de los dos anos siguientes habian subido respectivamente a 2.129.547
y a 3.128.963. Cuando a finales de febrero de 2009 esa cifra es ya de 3.481.859 el
Gobierno aprueba el Real Decreto-Ley 2/2009, de 6 de marzo®, con “medidas urgen-
tes para el mantenimiento y el fomento del empleo y la proteccidon de las personas
desempleadas”. A finales de ese afo, los parados eran 3.923.603.

En junio de 2010, los parados registrados llegan a casi cuatro millones
—exactamente, 3.982.368— y el Gobierno introduce la que es, por ahora altima
reforma del ordenamiento laboral espanol. Digamos, entre paréntesis, que la prac-
tica de tramitar como proyectos de ley los Reales Decretos-Leyes introduce otro fac-
tor de incertidumbre, porque las decisiones que puedan estar afectadas por cual-
quier innovacion, dificilmente se van a adoptar durante los tres, o cuatro, o hasta
nueve meses que puede tardar esa tramitacion. Legislar en dos fases crea proble-
mas innecesarios.

9. LA ULTIMA REFORMA

“La crisis financiera y econémica de origen internacional que se ha desarro-
llado desde principios de 2008 —estoy reproduciendo palabras del legislador— ha
quebrado la larga senda de crecimiento econémico y del empleo que vivi6 la eco-
nomia espafola desde mediados de los noventa y ha tenido como consecuencia mas
grave una intensa destruccion de empleo y el consecuente aumento del desempleo.
Las cifras a este respecto son esclarecedoras. En los tltimos dos anos se ha perdido
en nuestro pais —anade el legislador en junio de 2010— mds de dos millones de
puestos de trabajo y el desempleo ha crecido en casi dos millones y medio de per-
sonas, lo que ha duplicado la tasa de paro hasta acercarse al 20%. Un desempleo
de esa magnitud constituye el primer problema para los ciudadanos y sus familias
y supone un lastre inasumible a medio plazo para el desarrollo econémico y para
la vertebracién social de nuestro pais”.

cado de trabajo se mantuvo apenas sin modificaciones relevantes, transité de manera sucesiva por dos escenarios radi-
calmente diferentes: Mientras que durante el periodo de bonanza logr6 crear mas de cuatro millones de empleos, no
supo impedir, a renglon seguido y tras la llegada de la recesion economica, la destruccion de més de dos millones de
puestos de trabajo. En un contexto semejante, la atribucion a la reforma laboral... de unas capacidades generadoras
de empleo no logra resistir la més sencilla y elemental de las verificaciones practicas”. “La Ley de reforma del mer-
cado de trabajo: Las singularidades de su objeto y los equivocos de sus objetivos”, en Relaciones Laborales, n° 4,
febrero 2011, pp. 6-7.

7 BOE del 14. Se convirtié en la Ley 43/2000, de 29 de diciembre (BOE del 30 y del 12 de febrero de 2007).

¥ BOE del 7. Se convirtié en la Ley 27/2009, de 30 de diciembre (BOE del 31).
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Esa es la patética obertura del Real Decreto-Ley 10/2010, de 16 de junio
que para enfrentarse —naturalmente, con urgencia— a la calamitosa situacion des-
crita introduce otra vez en nuestro ordenamiento “medidas urgentes para la reforma
del mercado de trabajo” con el objetivo esencial de “contribuir a la reducciéon del
desempleo e incrementar la productividad de la economia espanola”.

No me puedo detener en la concreta descripcion de esas urgentes medi-
das. Diré solo que, como en muchas ocasiones anteriores, se han reformado la Ley
del estatuto de los trabajadores, la de procedimiento laboral, la Ley general de la
seguridad social, la Ley de empleo, la Ley de incremento del empleo, la Ley de
mejora del crecimiento y del empleo, la Ley para el mantenimiento y fomento del
empleo, la de empresas de trabajo temporal, la de infracciones y sanciones en el
orden social y la Ley de proteccion por cese de los trabajadores autonomos, llegan-
dose en las modificaciones a normas tan ajenas al ordenamiento laboral como la Ley
de contratos del sector publico o la Ley concursal. Estamos, en total, ante mas de
trescientas modificaciones, a las que se afiaden atn diversas bonificaciones de las
cuotas de la Seguridad Social.

No hace falta recurrir a Tomis de Aquino o a Francisco Suarez, segin los
cuales la ley humana, a diferencia de la ley divina, no puede ser perpetua, pero si
estable®, para que se entienda que estamos ante un verdadero marasmo?.

Permitanseme algunos ejemplos: Prescindiendo de las once relaciones
laborales especiales (artistas, deportistas, directivos, hogar familiar, etc.) que tienen
su propia razon de ser, existen al dia de hoy las siguientes catorce modalidades de
contrato de trabajo comin: El contrato por tiempo indefinido, el de trabajadores
fijos discontinuos, el de personas con discapacidad, el contrato para la formacion,
el contrato en pricticas, el contrato para el fomento de la contratacion indefinida,
el contrato para obra o servicio determinado, el eventual por circunstancias de la
produccion, el de interinidad, el contrato de sustitucion de un jubilado parcial por
un parado parcial, el de relevo, el contrato a tiempo parcial, el de grupo, el con-
trato a domicilio y variadisimas medidas de fomento del empleo, fundamentalmente
bonificaciones de la cuota de Seguridad Social.

Estas bonificaciones tienen también enorme complejidad. Durante el pre-
sente ano 2011, las empresas, los trabajadores autbnomos, las sociedades laborales

Es notorio que Tomas de Aquino defini6 la ley exigiendo su cardcter estable y duradero y que Francisco
Sudrez la defini6 con mis brevedad diciendo que “ley es un precepto general, justo y estable, suficientemente promul-
gado”. Para el doctor eximio, la ley humana “no debe modificarse mientras no varien las circunstancias y la situaciéon de
la comunidad”. Vid. De legibus, 1, capitulo X , 17 y cap. XII, 5. El autor reproduce la frase de la Retorica de Aristoteles.

*Cfr. De la Villa, “La peripecia de la reforma laboral”, en El Cronista, n® 16, noviembre 2010, p. 22.
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y las cooperativas que contraten por tiempo indefinido a un desempleado tienen
que tener en cuenta:

1. Que si tiene entre 16 y 30 afios, ambos inclusive, lleva inscrito en la ofi-
cina de empleo al menos doce meses en los dieciocho meses anterio-
res a la contratacion y no ha completado la escolaridad obligatoria o
carece de titulacidon profesional, la empresa tendra derecho a una boni-
ficacion de la cuota empresarial a la Seguridad Social de 66,67 euros
al mes durante tres afos.

2. Que si ese mismo contrato se celebra con una mujer, la bonificacion se
eleva a 83,33 euros al mes.

3. Que si el desempleado es mayor de 45 anos, la bonificacion es de 100
euros al mes y

4. Que si la mayor de 45 anos es una mujer, la bonificacién se eleva a
116,67 euros al mes, siempre durante tres anos.

Para que se apliquen esas bonificaciones, serd requisito imprescindible
que las nuevas contrataciones supongan un incremento del nivel de empleo fijo de
la empresa.

Estas son las nuevas bonificaciones, pero la Ley conserva las que ya exis-
tian para las personas con discapacidad, para las victimas de violencia de género,
para los mayores de 59 afios y para las llamadas empresas de insercion.

Procede, en este punto tener presente la estructura de las empresas espa-
nolas en funcién del nimero de sus asalariados?:

Sin asalariados 1.774.005
De 1 a 2 asalariados 893.005
De 3 a 5 asalariados 318.155
De 6 a 9 asalariados 143.016
De 10 a 19 asalariados 88.396
De 20 6 mas asalariados 74.686
Total 3.291.263

Como se ve, casi el 80% de los empresarios espanoles con asalariados a
su cargo tiene menos de cinco trabajadores y no se les puede pedir que se muevan
con desenvoltura en tan inestable selva legislativa. Seguramente por eso, la realidad
ha demostrado que los incentivos a la contratacion indefinida en forma de subven-
ciones son inutiles. Ningin empresario contrata porque le subvencionen y lo que

s Instituto Nacional de Estadistica. Directorio Central de Empresas (DIRCE) a 1 de enero de 2010.
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ocurre es que al contratar a un trabajador porque lo necesita, aprovecha la subven-
cibn y aumenta el gasto publico.

Merece, por otra parte, la pena detenerse en algunos puntos criticos de la
nueva regulacion.

Con el pretexto de su flexibilizacion, las leyes laborales se han convertido
en minuciosos reglamentos. Basta que se examinen superficialmente los tres ejem-
plos que me he permitido seleccionar para que se compruebe la complejidad y el
detalle de las nuevas regulaciones®. En el caso concreto de la duracion del contrato,
a mi me resulta desternillante que un articulo que ocupa cuatro o cinco paginas ter-
mine autorizando al Gobierno para desarrollar reglamentariamente lo previsto en él.

Enlaza esto con el antolégico articulo que ha publicado el pasado 20 de
febrero el nuevo presidente de la CEOE, explicando que el exceso de regulacion y la
poca estabilidad de las normas ahuyentan la inversion y recordando que los Boleti-
nes Oficiales de las Comunidades Autonomas han al alcanzado en el afo 2010 las
867.466 paginas, a las que hay que sumar las 258.068 del Boletin Oficial del Estado .

El intervencionismo de la Administracion se ha complementado con el inter-
vencionismo de los sindicatos, cuyo protagonismo en la formacion profesional, en
cualquier modificacion de las condiciones de trabajo y en los expedientes de regu-
lacion de empleo ha producido ademds importantes fraudes, algunos bien notorios.

El articulo 51 del Estatuto de los Trabajadores sobre los despidos colectivos
ha conocido cinco o seis redacciones, siempre en el intento de “flexibilizar” las facul-
tades empresariales de reducir su plantilla. En esta ocasion, el transito del Decreto-
Ley a la Ley ha significado una curiosa novedad, debida al Parlamento y no al
Gobierno: La situacion econdmica negativa que autoriza los despidos se matiza en la
Ley anadiendo “en casos tales como la existencia de pérdidas actuales o previstas”...
Ese concepto de las pérdidas previstas ha causado gran conmocion hasta el punto de
que ciento cincuenta catedriticos y profesores de contabilidad de toda Esparia han

2E] primer ejemplo es el del trabajo a tiempo parcial, sobre el que hay que examinar el articulo 12 de la
Ley de Relaciones Laborales de 1976, el articulo 12 de la redaccion inicial del Estatuto de los Trabajadores en 1980 y
la redaccion vigente en el presente afio 2011. El segundo ejemplo es el de la duracion del contrato, regulada en el arti-
culo 27 de la Ley del contrato de trabajo de 1944, en los articulos 14, 15 y 16 de la Ley de relaciones laborales de 1976,
en el articulo 15 de la redaccion inicial del Estatuto de los Trabajadores de 1980 y en su vigente redaccion. El tercero
es el del “despido colectivo”, regulado por el articulo 18 de la Ley de relaciones laborales de 1976, con los articulos
115 a 117 de la Ley de procedimiento laboral, por el articulo 51 de la redaccion inicial del Estatuto de los Trabajado-
res de 1980 y por el mismo articulo 51 en su redaccion vigente.

»Juan Rosell, Presidente de la CEOE, “Regulacion y coste econémico”, en ABC, Empresa, 20 de febrero
de 2011, pag. 5. Segin el lider empresarial, “el exceso de regulacion y la poca estabilidad temporal de las normas lleva
asociado el descrédito, el incumplimiento y la inseguridad juridica, requisitos bdsicos para ahuyentar la inversion” y al
coste de elaboracion de la norma hay que sumar el coste legal del asesoramiento pertinente.
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suscrito un manifiesto contra él. A juicio de los firmantes, esa cliusula eleva a la cate-
goria de criterio objetivo un principio “rigurosamente subjetivo” que so6lo puede estar
basado en el establecimiento de hipotesis previas, de forma que se obligara a los jue-
ces a dictaminar sobre un despido, fundamentando su decision en pruebas que no
son de hechos ciertos, sino de sucesos futuribles. “La auditoria de cuentas —dicen—
Unica manera de obtener una “imagen fiel” del patrimonio, la situacion financiera y
los resultados de una empresa, verifica solo la informaciéon que puede objetivarse, es
decir, la que se refiere a hechos pasados. Por tanto, no alcanza los anilisis sobre la
evolucion previsible de la compania que hagan sus administradores”.

Pero no es ese de las pérdidas previstas el Gnico concepto juridico inde-
terminado que se incluye en la reforma. Los jueces tendran que aclararnos también
lo que se entiende por “razonabilidad de la decision extintiva para contribuir a pre-
venir una evolucion negativa de la empresa...”.

Mi colega De la Villa ha calificado la altima reforma laboral de “intempes-
tiva, transitoria, anodina y nebulosa”* y ha subrayado especialmente la abundancia
de ambigtiedades que contiene y la remision a los jueces de las soluciones finales
a cuanto se considera necesario para la reforma del ordenamiento laboral, lo que
produce una incertidumbre incompatible con la inversion y el empleo.

Valdés Dal Ré, por su parte, ha podido hablar de “ruptura de una sistema-
tica interna que es secular en nuestro sistema juridico” y ha sostenido que se ponen
entre paréntesis “los principios mas elementales de la técnica legislativa”, que la Ley
“se lleva por delante uno de los principios mas seculares de toda regla juridica, a
saber, el posibilitar su facil comprension a los destinatarios en particular y a los ciu-
dadanos mis en general” y que la propia Ley ha contribuido a mermar, de manera
tan intensa como extensa, la certidumbre juridica®.

Puede que sea pronto para valorar la eficacia de estas disposiciones, pero
desde que en junio se aprobo6 el Real Decreto-Ley, hasta que en septiembre se con-
virtié en Ley, el paro registrado aument6 en 35.395 personas, es decir llego a los
4.017.763. A partir de la Ley, las cifras son las siguientes:

Octubre 4.085.976, es decir, 68.213 parados mas
Noviembre 4.110.294, es decir, 24.318 parados mas
Diciembre 4.110.073, es decir, 221 parados menos
Enero 4.231.003, es decir,  120.930 parados mas
Febrero 4.299.263, es decir, 68.260 parados mas

#“La peripecia” cit., p. 22.
»“A vueltas con la estructura formal y los reenvios reglamentarios de la Ley 35/2010”, en Relaciones Labo-
rales, n® 20, octubre 2010, p. 0.
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En total, 281.500 mis desde el dia en que se aprobo la Ley y 317.116 mais
desde que se aprobo el Decreto Ley. De ahi mi acuerdo con algo que dijo Ernest Lluch
hace mas de dieciséis afios y que repitié Grinan: “Pocas cosas son menos recomenda-
bles para la buena marcha del empleo que mantener continuamente abierto, inesta-
ble, discutido, mareado y manoseado nuestro marco de relaciones laborales™.

10. LA COMPETITIVIDAD

Sin discutir que el ordenamiento laboral tiene que contribuir a la mejor
competitividad de las empresas espanolas, no es posible aceptar que su papel sea
tan decisivo y mucho menos tan exclusivo como en ocasiones se pretende.

AUn invadiendo territorios ajenos, me atrevo a asomarme al Informe Glo-
bal de Competitividad del Foro Econémico Mundial, que me produce algunas per-
plejidades.

Como es sabido el Foro Econémico Mundial, que publica desde 1976 el
Indice Global de Competitividad, la define como la combinacioén funcional de ins-
tituciones politicas y factores que determinan los niveles de productividad de un
pais. No seré yo quien atribuya al Indice o a quien lo elabora caricter de infalibili-
dad, maxime cuando el método se considera discutible, pero es lo cierto que se trata
de una aproximacion muy digna de tener en consideracién y, en cualquier caso, la
autoridad de los economistas que lo han elaborado bajo la direccion de Sala i Mar-
tin es muy superior a la mia en la materia.

Pues bien: En el Informe 2010-2011, hecho publico el 9 de septiembre de
2010, se utilizan como factores que determinan la competitividad los siguientes:

1. Las instituciones

Las infraestructuras

El entorno macroecondémico

La salud y la educacion primaria
La educacion superior

La eficacia del mercado de bienes
La eficacia del mercado de trabajo
El desarrollo del mercado financiero
9. La preparacion tecnologica

10. El tamarfio del mercado

11. La sofisticacion de los negocios
12. La innovacion

D N oV R WY

* El Pais, 14 de marzo de 1995, p. 62.
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Basta esa enumeracion para que no resulte razonable centrar en el “mer-
cado de trabajo” lo que resulta de doce pilares distintos y convertirlo en el eje o en
la viga maestra de la competitividad.

Estudiadas 139 Economias, Espafia —que en el Informe 2004-2005 ocu-
paba el n® 23, que pasd en el 2005-2006 al lugar n°® 29 y que en el 2009-2010 ocu-
paba el n® 33— ha descendido en el 2010-2011 al n® 42, por debajo de Tunez, de
Tailandia, de Islandia o de la Republica Checa. Es dificil sostener en serio que la rigi-
dez del “mercado de trabajo” sea la causa de semejante descalabro, cuando todas
las medidas adoptadas en torno a él lo han sido en el sentido que se llama “flexi-
bilizador”, como tampoco puede identificarse la rigidez del ordenamiento laboral
con la rigidez del “mercado de trabajo”.

Piénsese que, en solo un ano, ha descendido la valoracion de nuestras
instituciones —que del nimero 49 han descendido al nimero 53—, de nuestro
ambiente macroeconémico, de nuestra salud y educacion primaria —que del puesto
n® 38 ha pasado al 49—, de nuestra educacion superior, de la eficiencia de nuestro
mercado de bienes —que del puesto 46 ha pasado al 62—, del desarrollo de nues-
tro mercado financiero, de la sofisticacion de los negocios y de la innovacion.

Es cierto que la eficiencia del “mercado de trabajo”, —que depende no
s6lo de las normas sino de su grado de cumplimiento y su desarrollo practico—
situada en el n® 97 en el Informe 2009-2010 desciende al n° 115 en el del 2010-
2011, pero si reparamos en el interesantisimo cuadro que hace referencia a “los fac-
tores mds problemiticos para hacer negocios”, advertimos que el 23,4% del
problema se centra en el acceso al crédito, el 16,5% en la fiscalidad, el 15,9% en una
burocracia gubernamental ineficiente, el 8,6% en una formacién inadecuada de la
mano de obra, el 2,9% en la corrupcidon y otro 2,9% en la inestabilidad de la poli-
tica y del gobierno. De donde resulta que la restrictiva regulacién laboral es poco
mas que la quinta parte del problema.

Hay todavia otros comentarios que hacer. El Informe contiene también un
indice de la rigidez del empleo y en €l Espana ocupa el lugar 119, con una valora-
cion de 49, entre 0 y 100. Ello no quiere decir otra cosa sino que estamos entre los
paises industrializados con un nivel de desarrollo estimable y con un claro con-
cepto de lo que tiene que ser un ordenamiento laboral a las alturas de nuestro
tiempo: Suecia, n°® 2 en la escala de la competitividad, ocupa el n® 90 en la de rigi-
dez en el empleo, con una valoracion de 38. Alemania, n® 5 en competitividad es
el nimero 108 en rigidez, con una valoracion de 42. Finlandia es el n® 7 en com-

¥ Luis Garicano, Catedritico de Economia en la London School of Economics, lo califica de desastroso. “La
productividad como estrategia de Gobierno”, en ABC, 3 de octubre de 2010, p. 48.
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petitividad y el 104 en rigidez, con una valoraciéon de 41. Noruega, n® 14 en com-
petitividad es el 113 en rigidez, con una valoracion de 44 y Francia, que en la escala
de la competitividad alcanza el n® 15 (veintisiete por delante de Espana), tiene el
n® 124 en rigidez, es decir, cinco puestos detrds de nosotros y con una valoracion
de 52. En sentido inverso, Italia esta 29 puestos por delante de nosotros en rigidez
del empleo, con 38 de valoracién, y eso no impide que esté 6 puestos detrds en la
catalogacion de las competitividades. En Uganda, no hay ninguna rigidez en el
empleo y su puesto en la competitividad es el nimero 118.

Si examinamos la tabla que recoge la flexibilidad en la determinacion de
los salarios y que califica a los paises de 1 a 7, segln la negociacion esté centrali-
zada o se produzca en cada compania individual, comprobaremos que Espafa
ocupa el lugar 124 con una calificacion de 3,7, pero por detris estin Noruega, Bél-
gica, Holanda, Finlandia, Suecia, Alemania y Austria, que en la valoracion conjunta
de la competitividad ocupan los lugares 17, 22, 9, 5, 4, 6y 15.

11. CONSIDERACION FINAL

La politica de empleo no puede reducirse a la legislacion laboral y tiene
que poner en cuestion el conjunto del gasto publico recortando el no productivo,
la fiscalidad, la politica energética, el sistema crediticio, la educacion y la formacion
profesional, el fomento de la investigacion cientifica y de la tecnologia, la politica
de inmigracion y los excesos del sector publico y de las Comunidades Autbnomas,
por lo menos.

Hace ochenta o cien anos convivian en esta Casa los reformistas sociales
a los que aludi al principio y tengo el convencimiento de que, una materia tan sena-
ladamente interdisciplinaria como es esta, podia ser objeto de un estudio tan sereno
como objetivo, sin que la parcialidad politica se convierta en un debate sobre el pro-
gresismo o el reaccionarismo de cada medida.

Si me fuera dado participar en ese estudio, es claro que yo defenderia que
la desaparicion del Derecho del Trabajo seria la desintegracion de la solidaridad
social, de modo que no aceptaré nunca, en esta materia, el libre mercado. Pero el
Derecho del Trabajo tiene que perseguir tanto la justicia laboral como la eficiencia
empresarial® y la experiencia demuestra que so6lo se conseguira ese objetivo si se
avanza en una doble direccion: La internacionalizacion de las normas que procu-

#Ojeda Avilés, La deconstruccion del Derecho del Trabajo, La Ley, 2010, p. 19, donde recoge las palabras
de Barbash, “efficiency and justice”.
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ren a todo trabajador una minima dignidad y la descentralizacion total de las que
permiten establecer una minima justicia en funcién de los resultados de cada
empresa concrela.

La globalizacion no tiene por qué suponer Unicamente el descenso de las
condiciones de trabajo en Espana o en Europa y puede implicar también su eleva-
cion en China o en Corea. Desde 1919 intenta la OIT hacer compatible la competi-
tividad con unas condiciones de trabajo decorosas para todos los trabajadores del
mundo y ya en la parte XIII del Tratado de Versalles se dice que “la no adopcién por
una nacion cualquiera de un régimen de trabajo realmente humano pone obstacu-
los a los esfuerzos de las demas naciones deseosas de mejorar la suerte de los obre-
ros en sus propios paises”. La mundializacion del comercio tiene que ir acompanada
de la mundializacion de unas minimas garantias para las condiciones de trabajo, esta-
blecidas en el Parlamento Universal Laboral que deberia ser la OIT.

La otra direccidn a la que me refiero es la implantacion de la negociacion
colectiva en el nivel de cada empresa, de manera que el convenio colectivo sea el
instrumento juridico basico para regular el trabajo en la empresa. Nunca se ha abor-
dado en serio esta cuestion en las innumerables reformas que se han realizado o pro-
puesto.

En estos dias, sin embargo, negocian la patronal y los sindicatos la reforma
de los convenios colectivos para avanzar en la competitividad. En la tercera parte del
Acuerdo que firmaron en el Palacio de la Moncloa el dia 2 de febrero de 2011 el
Gobierno y los interlocutores sociales, se comprometen estos Gltimos a reformar la
negociacion colectiva en un proceso que debe concluir el proximo 19 de marzo. Ya
hablaron de esto en la Declaracion para el didlogo social de 2004, en la Declaracion
para el impulso de la economia de 2008 y en el Acuerdo para el empleo y la nego-
ciacion colectiva de febrero de 2010.

Parece que los sindicatos estin de acuerdo en fomentar los convenios de
empresa, pero no a dejar de ser ellos quienes los negocien. La logica y la eficacia
aconsejarian que el empresario se entendiera con la representacion unitaria de sus
trabajadores —es decir, con los delegados de personal o comités de empresa—
dejando a los sindicatos la representacion en ambitos mayores, pero el poder des-
mesurado que se ha otorgado a éstos va a hacer imposible que renuncien al prota-
gonismo también en la empresa.

Caben pocas dudas de que la situacion de dificultad de una empresa con-
creta es de facil comprension para los trabajadores de la misma, que tienen capaci-
dad de adaptacion a las circunstancias y pueden aceptar sacrificios temporales para
conservar su puesto de trabajo. Ello constituiria, sin duda, la mas acabada expresion
de lo que ahora se llama “flexibilidad”. Claro que para esto es preciso que los traba-
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jadores conozcan con transparencia la marcha del negocio y los beneficios o pérdi-
das de sus propietarios, también en las épocas de prosperidad, pero no son pocos
los empresarios que se resisten a la efectiva aplicacion del articulo 129.2 de la Cons-
titucion, que obliga a los poderes publicos a promover eficazmente las diversas for-
mas de participacion en la empresa y del que no se habla jamas.
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EJEMPLOS DE FLEXIBILIZACION
1. TRABAJO A TIEMPO PARCIAL

Articulo 12 de la Ley de Relaciones Laborales de 1976

Articulo 12.Trabajo a tiempo parcial

El trabajador se entendera contratado a tiempo parcial cuando preste sus servicios
durante un determinado nimero de dias al afio, al mes o a la semana, o durante
un determinado nimero de horas, respectivamente, inferior a los dos tercios de los
considerados como habituales en la actividad que se trate en el mismo periodo de
tiempo.

La cotizacion a la Seguridad Social se efectuara a razon de las horas o dias realmente
trabajados.

Redaccion inicial del Estatuto de los Trabajadores en 1980

Articulo 12.Trabajo a tiempo parcial

El trabajador se entenderd contratado a tiempo parcial cuando preste sus servicios
durante un determinado naimero de dias al ano, al mes o a la semana, o durante un
determinado niimero de horas, respectivamente, inferior a los dos tercios de los con-
siderados como habituales en la actividad que se trate en el mismo periodo de tiempo.
La cotizacion a la Seguridad Social se efectuard a razon de las horas o dias realmente
trabajados.

Redaccion vigente 2011
Articulo 12. Contrato a tiempo parcial y contrato de relevo

1. El contrato de trabajo se entenderd celebrado a tiempo parcial cuando se haya
acordado la prestacion de servicios durante un nmero de horas al dia, a la
semana, al mes o al ano, inferior a la jornada de trabajo de un trabajador a tiempo
completo comparable.

A efectos de lo dispuesto en el parrafo anterior, se entenderd por “trabajador a
tiempo completo comparable” a un trabajador a tiempo completo de la misma
empresa y centro de trabajo, con el mismo tipo de contrato de trabajo y que rea-
lice un trabajo idéntico o similar. Si en la empresa no hubiera ningtn trabajador
comparable a tiempo completo, se considerara la jornada a tiempo completo
prevista en el convenio colectivo de aplicaciéon o, en su defecto, la jornada
maxima legal.

2 El contrato a tiempo parcial podra concertarse por tiempo indefinido o por dura-
cion determinada en los supuestos en los que lealmente se permita la utilizacion
de esta modalidad de contratacidn, excepto en el contrato para la formacion.



3. Sin perjuicio de lo senalado en el apartado anterior, el contrato a tiempo parcial
se entendera celebrado por tiempo indefinido cuando se concierte para realizar
trabajos fijos y priodicos dentro del volumen normal de actividad de la empresa.

4. El contrato a tiempo parcial se regird por las siguientes reglas:

a) El contrato, conforme a lo dispuesto en el apartado 2 del articulo 8 de esta

Ley, se debera formalizar necesariamente por escrito, en el modelo que se
establezca. En el contrato deberan figurar el nimero de horas ordinarias de
trabajo al dia, a la semana, al mes o al ano contratadas y su distribucion. De
no observarse estas exigencias, el contrato se presumird celebrado a jornada
completa, salvo prueba en contrario que acredite el cardcter parcial de los
Servicios.

b) La jornada diaria en el trabajo a tiempo parcial podri realizarse de forma con-

9]

tinuada o partida. Cuando el contrato a tiempo parcial conlleve la ejecucion
de una jornada diaria inferior a la de los trabajadores a tiempo comleto y
ésta se realice de forma partida, s6lo serd posible efectuar una Gnica interrup-
cion en dicha jornada diaria, salvo que se disponga otra cosa mediante Con-
venio Colectivo sectorial o, en su defecto, de ambito inferior.

Los trabajadores a tiempo parcial no podran realizar horas extraordinarias,
salvo en los supuestos a los que se refiere el apartado 3 del articulo 35. La
realizacion de horas complementarias se regira por lo dispuesto en el apar-
tado 5 de este articulo.

d) Los trabajadores a tiempo parcial tendrdn los mismos derechos que los tra-

e)

bajadores a tiempo completo. Cuando corresponda en atencion a su natura-
leza, tales derechos serin reconocidos en las disposiciones legales y regla-
mentarias y en los Convenios Colectivos de manera proporconal, en funcion
del tiempo trabajado.

La conversion de un trabajo a tiempo completo en un trabajo a tiempo par-
cial y viceversa tendrd siempre caricter voluntario paa el trabajador y no se
podra imponer de forma unilateral o como consecuencia de una modifica-
cion sustancial de condiciones de rabajo al amparo de los dispuesto en la
letra a) del apartado 1 del articulo 41. El trabajador no podra ser despedido
ni sufrir ningn otro tipo de sancién o efecto perjudicial por el hecho de
rechazar esta onversion, sin perjuicio de las medidas que, de conformidad
con lo dispuesto en los articulos 51 y 52, ¢), de esta Ley, puedan adoptarse
por causas econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion.

A fin de posibilitar la movilidad voluntaria en el trabajo a tiempo parcial, el
empresario deberd informar a los trabajadores de la empresa sobre la exis-
tencia de puestos de trabajo vacantes, de manera que aquéllos puedan for-
mular solicitudes de conversion voluntaria de un trabajo a tiempo completo
en un trabajo a timpo parcial y viceversa, o para el incremento del tiempo
de trabajo de los trabajadores a tiempo parcial, todo ello de conformidad
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con los procedimientos que se establezcan en los Convenios Colectivos sec-
toriales o, en su defecto, de ambito inferior.

Los trabajadores que hubieran acordado la conversion voluntaria de un con-
trato de trabajo a tiempo completo en otro a tiempo pacial o viceversa y que,
en virtud de las informaciones a las que se refiere el parrafo precedente, soli-
citen el retorno a la situaciéon anterior, tendran preferencia para el acceso a
un puesto de trabajo vacante de dicha naturaleza que exista en la empresa
correspondientea su mismo grupo profesional o categoria equivalente, de
acuerdo con los requisitos y procedimientos que se establezcan en los Con-
venios Colectivos sectoriales o, en su defecto, de dmbito inferior. Igual prefe-
rencia tendran los trabajadores que, habiendo sido contratados inicialmente
a tiempo parcial, hubieran prestado servicios como tales en la empresa
durante tres o mas anos, para la cobertura de aquellas vacantes a tiempo com-
pleto correspondientes a su mismo grupo profesional o categoria equivalente
que existan en la empresa.

Con caracter general, las solicitudes a que se refieren los parrafos anteriores
deberin ser tomadas en consideracion, en la medida de lo posible, por el
empresario. La denegacion de la solicitud debera ser notificada por el empre-
sario al trabajador por escrito y de manera motivada.

f) Los Convenios Colectivos establecerdn medidas para facilitar el acceso efec-
tivo de los trabajadores a tiempo parcial a la formcion profesional continua,
a fin de favorecer su progresion y movilidad profesionales.

g) Los Convenios Colectivos sectoriales y, en su defecto, de ambito inferior,
podran establecer, en su caso, requisitos y especialidades para la conversion
de contratos a tiempo completo en contratos a tiempo parcial, cuando ello
esté motivado principalmente por razones familiares o formativas.

Se consideran horas complementarias aquellas cuya posibilidad de realizacion haya
sido acordada, como adicion a las horas ordinarias pactadas en el contrato a tiempo
parcial, conforme al régimen juridico establecido en el presente apartado y, en su
caso, en los convenios colectivos sectoriales o, en su defecto, de ambito inferior.

La realizacion de horas complementarias estd sujeta a las siguientes reglas:

a) El empresario s6lo podrad exigir la realizacion de horas complementarias
cuando asi lo hubiera pactado expresamente con el trabjador.

El pacto sobre horas complementarias podrd acordarse en el momento de la
celebracion del contrato a tiempo parcial o con posteroridad al mismo, pero
constituird, en todo caso, un pacto especifico respecto al contrato. El pacto se
formalizard necesariamente por escrito, en el modelo oficial que al efecto serd
establecido.

b) Sélo se podra formalizar un pacto de horas complementarias en el caso de
contratos a tiempo parcial de duracion indefinida.



¢) El pacto de horas complementarias deberd recoger el nimero de horas com-
plementarias cuya realizacion podrd ser requerida por e empresario. El
namero de horas complementarias no podra exceder del 15 por 100 de las
horas ordinarias de trabajo objeto del contrato. Los convenios colectivos de
ambito sectorial o, en su defecto, de ambito inferior podridn establecer otro
porcentaje maximo, que, en ningin caso, podra exceder del 60 por 100 de las
horas ordinarias contratadas. En todo caso, la suma de las horas ordinarias y
de las horas complementarias no podrd exceder del limite legal del trabajo a
tiempo parcial efinido en el apartado 1 de este articulo.

d) La distribucion y forma de realizacion de las horas complementarias pactadas
debera atenerse a lo establecido al respecto en e convenio colectivo de apli-
cacion y en el pacto de horas complementarias. Salvo que otra cosa se esta-
blezca en convenio, el trabajador deberd conocer el dia y hora de realizaciéon
de las horas complementarias con un preaviso de siete dias.

~

e) La realizacion de horas complementarias habra de respetar, en todo caso, los
limites en materia de jornada y descansos establecidos en los articulos 34, apar-

tados 3 y 4; 36, apartado 1, y 37, apartado 1, de esta Ley.

f) Las horas complementarias efectivamente realizadas se retribuiran como ordi-
narias, computindose a efectos de bases de cotizacion a la Seguridad Social
y periodos de carencia y bases reguladoras de las prestacines. A tal efecto, el
numero y retribucion de las horas complementarias realizadas se debera reco-
ger en el recibo individual de salarios y en losdocumentos de cotizacién a la
Seguridad Social.

g) El pacto de horas complementarias podrd quedar sin efecto por renuncia del
trabajador, mediante un preaviso de quince dias, una vez cumplido un ano
desde su celebracion, cuando concurran las siguientes circunstancias: La aten-
cion de las responsabilidades familiares enunciadas en el articulo 37.5 de esta
Ley.

Por necesidades formativas, en la forma que reglamentariamente se determine,
siempre que se acredite la incompatibilidad horaria.

Por incompatibilidad con otro contrato a tiempo parcial.

h) El pacto de horas complementarias y las condiciones de realizacion de las mis-
mas estardn sujetos al cumplimiento de los requistos establecidos en las letras
anteriores y, en su caso, al régimen previsto en los convenios colectivos de
aplicacion. En caso de incumplimiento de tales requisitos y régimen juridico,
la negativa del trabajador a la realizacion de las horas complementarias, pese
a haber sido pactadas, no constituird conducta laboral sancionable.

. Para que el trabajador pueda acceder a la jubilacién parcial, en los términos

establecidos en el apartado 2 del articulo 166 de la Ley General de la Seguridad
Social y demis disposiciones oncordantes, deberd acordar con su empresa una

275



276

reduccion de jornada y de salario de entre un minimo de un 25 por 100 y un
maximo del 75, conforme al citado articulo 166, y la empresa debera concertar
simultineamente un contrato de relevo, de acuerdo con lo establecido en el
apartado siguiente, con objeto de sustituir la jornada de trabajo dejada vacante
por el trabajador que se jubila parcialmente. También se podra concertar el con-
trato de relevo para sustituir a los trabajadores que se jubilen parcialmente des-
pués de habe cumplido sesenta y cinco anos.

La reduccion de jornada y de salario podra alcanzar el 85 por 100 cuando el con-
trato de relevo se concierte a jornada completa con duracion indefinida, siem-
pre que el trabajador cumpla los requisitos establecidos en el articulo 166.2.¢)
de la Ley General de la Seguridad Social.

La ejecucion de este contrato de trabajo a tiempo parcial y su retribucion seran
compatibles con la pension que la Seguridad Soial reconozca al trabajador en
concepto de jubilacion parcial.

La relacion laboral se extinguird al producirse la jubilacion total del trabajador.

Asimismo, se entenderd como contrato a tiempo parcial el celebrado por el tra-
bajador que concierte con su empresa, en las condiciones establecidas en el pre-
sente articulo, una reduccion de su jornada de trabajo y de su salario de entre un
minimo de un 25 por 100 y un miximo de un 85 por 100 de aquellos, cuando
retna las condiciones generales exigidas para tener derecho a la pension contri-
butiva de jubilacion de la Seguridad Social con excepcion de la edad, que habra
de ser inferior en, como maximo, cinco afos a la exigida, o cuando, reuniendo
igualmente las citadas condiciones generales, haya cumplido ya dicha edad. La
ejecucion de este contrato de trabajo a tiempo parcial, y su retribucion, seran
compatibles con la pension que la Seguridad Social reconozca al trabajador en
concepto de jubilacion parcial, extinguiéndose la relacion laboral al producirse la
jubilacion total.

Para poder realizar este contrato en el caso de trabajadores que no hayan alcan-
zado aun la edad de jubilacion, la empresa debera celebrar simultineamente un
contrato de trabajo con un trabajador en situacion de desempleo o que tuviese
concertado con la empresa un contrato de duraciéon determinada, con objeto de
sustituir la jornada de trabajo dejada vacante por el trabajador que se jubila par-
cialmente. Este contrato de trabajo, que se podrd celebrar también para susti-
tuir a los trabajadores que se hayan jubilado parcialmente después de haber
cumplido la edad de jubilacion, se denominara contrato de relevo y tendra las
siguientes particularidades:

a) La duracion del contrato serd indefinida o igual a la del tiempo que falte al tra-
bajador sustituido para alcanzar la edad de jubilacién a la que se refiere el pri-
mer parrafo de este apartado. Si, al cumplir dicha edad, el trabajador jubilado
parcialmente continuase en la empresa, el contrato de relevo que se hubiera
celebrado por duracion determinada podra prorrogarse mediante acuerdo de
las partes por periodos anuales, extinguiéndose, en todo caso, al finalizar el
periodo correspondiente al ano en el que se produzca la jubilacion total del
trabajador relevado.



En el caso del trabajador jubilado parcialmente después de haber alcanzado la
edad de jubilacion, la duracion del contrato de relevo que podrd celebrar la
empresa para sustituir la parte de jornada dejada vacante por el mismo podra
ser indefinida o anual. En este segundo caso, el contrato se prorrogard auto-
maticamente por periodos anuales, extinguiéndose en la forma senalada en el
parrafo anterior.

b) El contrato de relevo podra celebrarse a jornada completa o a tiempo parcial.
En todo caso, la duracion de la jornada deberd ser, como minimo, igual a la
reduccion de jornada acordada por el trabajador sustituido. El horario de tra-
bajo del trabajador relevista podra completar el del trabajador sustituido o
simultanearse con él.

©) El puesto de trabajo del trabajador relevista podra ser el mismo del trabaja-
dor sustituido o uno similar, entendiendo por tal el desempeno de tareas
correspondientes al mismo grupo profesional o categoria equivalente.

d) En la negociacion colectiva se podran establecer medidas para impulsar la
celebracion de contratos de relevo.

. El contrato de relevo se ajustara a las siguientes reglas:

a) Se celebrard con un trabajador en situacion de desempleo o que tuviese con-
certado con la empresa un contrato de duracion deterinada.

b) Salvo en el supuesto previsto en el parrafo segundo del apartado 6, la dura-
cion del contrato de relevo que se celebre como consecuencia de una jubila-
cion parcial tendrd que ser indefinida o comominimo, igual al tiempo que
falte al trabajador sustituido para alcanzar la edad de sesenta y cinco afnos. Si,
al cumplir dicha edad, el trabajador jubilado parcialmente continuase en la
empresa, el contrato de relevo que se hubiera celebrado por duracion deter-
minada podra prorrogarse mediante acuerdo de las partes por priodos anua-
les, extinguiéndose, en todo caso, al finalizar el periodo correspondiente al
ano en el que se produzca la jubilacion total del trabajador relevado.

En el caso del trabajador jubilado parcialmente después de haber cumplido
sesenta y cinco anos, la duracion del contrato de relevo que podra celebrar
la empresa para sustituir la parte de jornada dejada vacante por el mism podri
ser indefinida o anual. En este segundo caso, el contrato se prorrogara auto-
maticamente por periodos anuales, extinguiéndose en la forma senalada en
el parrafo anterior.

¢) Salvo en el supuesto previsto en el parrafo segundo del apartado 6, el con-
trato de relevo podra celebrarse a jornada completa o a tiempo parcial. En
todo caso, la duracion de la jornada debera ser, como minimo, igual a la
reduccion de jornada acordada por el trabajador sustituido. El horario de tra-
bajo del trabajador relevista podrda completar el del trabajador sustituido o
simultanearse con él.
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d) El puesto de trabajo del trabajador relevista podra ser el mismo del trabajador
sustituido o uno similar, entendiendo por tal el desempeno de tareas corres-
pondientes al mismo grupo profesional o categoria equivalente.

En los supuestos en que, debido a los requerimientos especificos del trabajo
realizado por el jubilado parcial, el puesto de trabajo que vaya a desarrollar
el relevista no pueda ser el mismo o uno similar que el del jubilado parcial,
debera existir una correspondencia entre las bases de cotizacion de ambos,
en los términos previstos en el articulo 166.2.¢) de la Ley General de la Segu-
ridad Social.

Reglamentariamente se desarrollardn los requerimientos especificos del tra-
bajo para considerar que el puesto de trabajo del traajador relevista no pueda
ser el mismo o uno similar al que venia desarrollando el jubilado parcial.

e) En la negociacion colectiva se podran establecer medidas para impulsar la
celebracion de contratos de relevo.

2. DURACION DEL CONTRATO
Articulo 27 de la Ley del Contrato de Trabajo de 1944

Articulo 27. El contrato de tarbajo podrad celebrarse por tiempo indefinido, por
tiempo cierto, expreso o ticito, o para obra o servicio determinado.

A falta de pacto expreso, se entenderd por duracion del contrato la minima que se haya
fijado por normas legales o reglamentaciones del tarbajo, en la clase del mismo a que
aquél se refiera, y, en defecto de tales normas, por los usos o costumbres locales.

El contrato para obra o servicio determinado durard hasta la total ejecucion de la
una o hasta la total prestacion del otro.

Articulos 14, 15 y 16 de la Ley de Relaciones Laborales de 1976

Articulo 14.
El contrato de trabajo se presume concertado por tiempo indefinido, sin mas excep-
ciones que las indicadas en el articulo siguiente.

Articulo 15.
Uno. Podran celebrarse contratos de trabajo de duracion determinada en los siguien-
tes casos:

a) Cuando se contrate al trabajador para la realizacion de obra o servicio deter-
minados. Si el trabajo excediera de un periodo de tiempo superior a dos anos,
el trabajador, al finalizar el contrato, tendra derecho a una indemnizacion que
no sera inferior al importe de un mes del salario real por cada ano o fraccion
superior a un semestre.



b) Cuando se trate de trabajos eventuales, considerando como tales los que no
tengan cardcter normal y permanente en la empresa, fijaindose la duracion
maxima en las Ordenanzas laborales.

¢) Cuando se trate de sustituir a trabajadores con derecho a reserva del puesto
de trabajo, siempre que en el contrato que se pacte se especifiquen el nom-
bre del sustituido y la causa de sustitucion.

d) En los referentes a personal artistico y técnico de la produccion de especta-
culos y en los relativos a deportes profesionales.

e) En aquellas otras actividades laborales que, por su naturaleza singular, cons-
tituyan un trabajo temporal y sean autorizadas por disposicion legal.

Dos. Sin perjuicio de la validez genérica de la estipulacion verbal de los contratos
de trabajo, los que se especifican en el nimero anterior se consignarin por escrito
cuando su duracién sea superior a dos semanas, con expresion de su objeto, con-
diciones y duracion; el trabajador debera recibir una copia debidamente autorizada.
De no observarse tales exigencias el contrato se presumira celebrado por tiempo
indefinido.

Tres. Los contratos de trabajo a que se refieren los apartados d) y e) del nimero pri-
mero de este articulo podran ser prorrogados por una sola vez y con tope maximo
de un ano, por un tiempo n superior al fijado inicialmente, siempre y cuando sub-
sistan las mismas circunstancias que lo motivaron. Transcurrido el tiempo pactado
inicialmente, o su prérroga expresa, sin denuncia escrita por ninguna de las partes,
se presumird concertado por tiempo indefinido desde la fecha de su constitucion.
También se presumird existente el contrato por tiempo indefinido cuando se trate
de contratos temporales concertados deliberadamente en fraude de la Ley.

Cuatro. En los contratos de trabajo de duracion determinada, superior a seis meses,
laparte del contrato que formule la denuncia esta obligada a notificar por escrito a la
otra parte la terminacion del mismo con una antelacion de, al menos, quince dias.

Cinco. En los supuestos a que se refieren los apartados a), b) y ¢) del nimero uno
de este articulo, la empresa estara obligada a notificar con quince dias de antela-
cion al trabajador la terminacion del contrato.

Articulo 16.

Uno. Cuando se trate de trabajos fijos en la actividad de la empresa, pero de carac-
ter discontinuo. los trabajadores que realican tal actividad deberan ser llamados
cada vez que vaya a realizarse y tendran la consideracion, a efectos laborales, de
tijos de trabajos discontinuos.

Dos. El llamamiento que se considera en el parrafo anterior debera hacerse por rigu-

rosa antigiiedad dentro de cada especialidad, y en caso de incumplimiento, el tra-
bajador podri instar el procedimiento de despido ante la Magistratura de Trabajo,
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inicidndose el plazo para ello desde el dia que tuviese conocimiento de la falta de
convocatoria.

Redaccion inicial del Estatuto de los Trabajadores de 1980
Articulo 15. Duracion del contrato

1. El contrato de trabajo se presume concertado por tiempo indefinido. No obs-

tante, podrin celebrarse contratos de trabajo de duracion determinada:

a) Cuando se contrate al trabajador para la realizacion de obra o servicio deter-
minados.

b) Cuando las circunstancias del mercado, acumulacién de tareas, exceso de
pedidos o razones de temporada asi lo exigieran, aun tratindose de la activi-
dad normal de la empresa. En tales casos, el contrato tendrd una duracion
maxima de seis meses dentro de un periodo de doce meses y debera expre-
sarse causa determinante de su duracion.

¢) Cuando se trate de sustituir a trabajadores con derecho a reserva del puesto
de trabajo, siempre que en el contrato de trabajo se especifique el nombre del
sustituido y la causa de la sustitucion.

d) En atenci6n a las circunstancias previstas en el apartado 3 del art. 17, cuando
el Gobierno haga uso de la autorizacion prevista en el mismo.

e) Cuando se trate de trabajos fijos y periddicos en la actividad de la empresa,
pero de caracter discontinuo. Los trabajadores que realicen tal actividad debe-
ran ser llamados cada vez que vaya a realizarse y tendrdn la consideracion, a
efectos laborales, de fijos de trabajos discontinuos.

2. Adquiriran la condicion de trabajadores fijos, cualquiera que haya sido la moda-

lidad de su contratacion, los que no hubieran sido dados de alta en la Seguridad
Social, siempre que hubiera transcurrido un plazo igual o superior al periodo de
prueba establecido para la actividad de que se trate. Todo ello, sin perjuicio de
las demas responsabilidades a que hubiere lugar en derecho, salvo que de la
propia naturaleza de la actividad o de los servicios contratados se deduzca cla-
ramente la duracion temporal de los mismos.

. Se presumirdn por tiempo indefinido los contratos temporales celebrados en

fraude de ley.

. Los contratos temporales se prorrogardn, por el tiempo que se determine

mediante Decreto, previa consulta al Consejo General del INEM, y atendiendo a
la situacion del mercado de trabajo y a la evolucion del nivel de empleo.



En los supuestos de prorroga de los contratos sera preciso el comutn acuerdo de
las partes, antes del vencimiento del plazo, asi como la comunicacion de la pro-
rroga a la Oficina de Empleo correspondiente.

Redaccion vigente 2011

1. El contrato de trabajo podra concertarse por tiempo indefinido o por una dura-
cion determinada.

Podrin celebrarse contratos de duracion determinada en los siguientes supuestos:

a) Cuando se contrate al trabajador para la realizacion de una obra o servicio
determinados, con autonomia y sustantividad propia dentro de la actividad de
la empresa y cuya ejecucion, aunque limitada en el tiempo, sea en principio
de duracion incierta. Estos contratos no podran tener una duracién superior
a tres anos ampliable hasta doce meses mas por convenio colectivo de dmbito
sectorial estatal o, en su defecto, por convenio colectivo sectorial de ambito
inferior. Transcurridos estos plazos, los trabajadores adquiriran la condicion de
trabajadores fijos de la empresa.

Los convenios colectivos sectoriales estatales y de ambito inferior, incluidos
los convenios de empresa, podran identificar aquellos trabajos o tareas con
sustantividad propia dentro de la actividad normal de la empresa que puedan
cubrirse con contratos de esta naturaleza.

b) Cuando las circunstancias del mercado, acumulacion de tareas o exceso de
pedidos asi lo exigieran, aun tratindose de la actividad normal de la empresa.
En tales casos, los contratos podran tener una duracion maxima de seis meses,
dentro de un periodo de doce meses, contados a partir del momento en que
se produzcan dichas causas. Por convenio colectivo de ambito sectorial esta-
tal o, en su defecto, por convenio colectivo sectorial de ambito inferior, podra
modificarse la duracion maxima de estos contratos y el periodo dentro del cual
se puedan realizar en atencion al caracter estacional de la actividad en que
dichas circunstancias se puedan producir. En tal supuesto, el periodo maximo
dentro del cual se podran realizar serd de dieciocho meses, no pudiendo supe-
rar la duracion del contrato las tres cuartas partes del periodo de referencia
establecido ni, como miximo, doce meses. En caso de que el contrato se
hubiera concertado por una duracion inferior a la maxima legal o convencio-
nalmente establecida, podra prorrogarse mediante acuerdo de las partes, por
una Unica vez, sin que la duracién total del contrato pueda exceder de dicha
duraciéon maxima.

Por convenio colectivo se podran determinar las actividades en las que pue-
dan contratarse trabajadores eventuales, asi como fijar criterios generales rela-
tivos a la adecuada relacion entre el volumen de esta modalidad contractual
y la plantilla total de la empresa.
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¢) Cuando se trate de sustituir a trabajadores con derecho a reserva del puesto
de trabajo, siempre que en el contrato de trabajo se especifique el nombre del
sustituido y la causa de sustitucion.

. Adquiriran la condicion de trabajadores fijos, cualquiera que haya sido la moda-

lidad de su contratacion, los que no hubieran sido dados de alta en la Seguridad
Social, una vez transcurrido un plazo igual al que legalmente hubiera podido
fijar para el periodo de prueba, salvo que de la propia naturaleza de las activi-
dades o de los servicios contratados se deduzca claramente la duracion tempo-
ral de los mismos, todo ello sin perjuicio de las demis responsabilidades a que
hubiere lugar en derecho.

. Se presumirdn por tiempo indefinido los contratos temporales celebrados en

fraude de ley.

4. Los empresarios habran de notificar a la representacion legal de los trabajadores

en las empresas los contratos realizados de acuerdo con las modalidades de con-
tratacion por tiempo determinado previstas en este articulo cuando no exista
obligacion legal de entregar copia basica de los mismos.

5. Sin perjuicio de lo dispuesto en los apartados 1. a), 2 'y 3 de este articulo, los tra-

bajadores que en un periodo de treinta meses hubieran estado contratados
durante un plazo superior a veinticuatro meses, con o sin solucion de continui-
dad, para el mismo o diferente puesto de trabajo con la misma empresa o grupo
de empresas, mediante dos 0 mas contratos temporales, sea directamente o a tra-
vés de su puesta a disposicion por empresas de trabajo temporal, con las mis-
mas o diferentes modalidades contractuales de duracion determinada, adquiririn
la condicion de trabajadores fijos.

Lo establecido en el parrafo anterior también sera de aplicacion cuando se pro-
duzcan supuestos de sucesion o subrogacion empresarial conforme a lo dis-
puesto legal o convencionalmente.

Atendiendo a las peculiaridades de cada actividad y a las caracteristicas del
puesto de trabajo, la negociacion colectiva establecera requisitos dirigidos a pre-
venir la utilizacion abusiva de contratos de duracion determinada con distintos
trabajadores para desempenar el mismo puesto de trabajo cubierto anteriormente
con contratos de ese caracter, con o sin solucion de continuidad, incluidos los
contratos de puesta a disposicion realizados con empresas de trabajo temporal.

Lo dispuesto en este apartado no serd de aplicacion a la utilizacion de los con-
tratos formativos, de relevo e interinidad, a los contratos temporales celebrados
en el marco de programas publicos de empleo-formacion, asi como a los con-
tratos temporales que sean utilizados por empresas de insercion debidamente
registradas y el objeto de dichos contratos sea considerado como parte esencial
de un itinerario de insercion personalizado.

6. Los trabajadores con contratos temporales y de duracion determinada tendran

los mismos derechos que los trabajadores con contratos de duracion indefinida,



sin perjuicio de las particularidades especificas de cada una de las modalidades
contractuales en materia de extincion del contrato y de aquellas expresamente
previstas en la Ley en relacion con los contratos formativos. Cuando corresponda
en atenciodn a su naturaleza, tales derechos seran reconocidos en las disposicio-
nes legales y reglamentarias y en los convenios colectivos de manera proporcio-
nal, en funcién del tiempo trabajado.

Cuando un determinado derecho o condicién de trabajo esté atribuido en las
disposiciones legales o reglamentarias y en los convenios colectivos en funcion
de una previa antiguedad del trabajador, ésta debera computarse segin los mis-
mos criterios para todos los trabajadores, cualquiera que sea su modalidad de
contratacion.

. El empresario debera informar a los trabajadores de la empresa con contratos de
duracion determinada o temporales, incluidos los contratos formativos, sobre la
existencia de puestos de trabajo vacantes, a fin de garantizarles las mismas opor-
tunidades de acceder a puestos permanentes que los demds trabajadores. Esta
informacién podra facilitarse mediante un anuncio publico en un lugar adecuado
de la empresa o centro de trabajo, o mediante otros medios previstos en la nego-
ciacion colectiva, que aseguren la transmision de la informacion. Los convenios
podran establecer criterios objetivos y compromisos de conversion de los con-
tratos de duracion determinada o temporales en indefinidos.

Los convenios colectivos establecerin medidas para facilitar el acceso efectivo de
estos trabajadores a la formacion profesional continua, a fin de mejorar su cua-
lificacion y favorecer su progresion y movilidad profesionales.

. El contrato por tiempo indefinido de fijos-discontinuos se concertard para reali-
zar trabajos que tengan el carcter de fijos-discontinuos y no se repitan en fechas
ciertas, dentro del volumen normal de actividad de la empresa. A los supuestos
de trabajos discontinuos que se repitan en fechas ciertas les serd de aplicacion
la regulacion del contrato a tiempo parcial celebrado por tiempo indefinido. Los
trabajadores fijosdiscontinuos serdn llamados en el orden y la forma que se deter-
mine en los respectivos convenios colectivos, pudiendo el trabajador, en caso de
incumplimiento, reclamar en procedimiento de despido ante la jurisdiccion com-
petente, iniciindose el plazo para ello desde el momento en que tuviese cono-
cimiento de la falta de convocatoria.

Este contrato se deberd formalizar necesariamente por escrito en el modelo que
se establezca, y en él debera figurar una indicacion sobre la duracion estimada
de la actividad, asi como sobre la forma y orden de llamamiento que establezca
el convenio colectivo aplicable, haciendo constar igualmente, de manera orien-
tativa, la jornada laboral estimada y su distribucion horaria.

Los convenios colectivos de ambito sectorial podrian acordar, cuando las pecu-
liaridades de la actividad del sector asi lo justifiquen, la utilizacién en los contra-
tos de fijos-discontinuos de la modalidad de tiempo parcial, asi como los requi-
sitos y especialidades para la conversion de contratos temporales en contratos de
fijosdiscontinuos.
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9. En los supuestos previstos en los apartados 1. a) y 5, el empresario deberi faci-
litar por escrito al trabajador, en los diez dias siguientes al cumplimiento de los
plazos indicados, un documento justificativo sobre su nueva condicion de traba-
jador fijo de la empresa. En todo caso, el trabajador podra solicitar, por escrito,
al Servicio Publico de Empleo correspondiente un certificado de los contratos de
duracién determinada o temporales celebrados, a los efectos de poder acreditar
su condicion de trabajador fijo en la empresa. El Servicio Publico de Empleo
emitird dicho documento y lo pondra en conocimiento de la empresa en la que
el trabajador preste sus servicios.

10. Se autoriza al Gobierno para desarrollar reglamentariamente lo previsto en este
articulo.

3. DESPIDO COLECTIVO

Articulo 18 de la Ley de Relaciones Laborales de 1976
y 115 a 117 de la Ley de Procedimiento Laboral

Articulo 18.

Uno. La suspension y, en su caso, la extincion de las relaciones individuales de tra-
bajo fundadas en causas tecnolégicas o econémicas, asi como las modificaciones
sustanciales de su contenido, requerirdn la previa autorizaciéon del Ministerio de
Trabajo, precedida del tramite legal que proceda, en el que se recabara siempre el
informe previo de la Organizacién Sindical y del Jurado de Empresa o de los Enla-
ces sindicales cuando no exista Jurado. Al tiempo de solicitarse tal autorizacion, o
en cualquier momento de su tramitacion, la empresa podra formular propuesta de
indemnizacion para los supuestos correspondientes, en cuyo caso la autoridad labo-
ral, al resolver, podrd aceptar dicha propuesta siempre que resulte superior al
maximo previsto en la Ley de Procedimiento Laboral; si no se fijase indemnizacion
o la cuantia de ésta fuese recurrida, correspondera a la Magistratura de Trabajo su
determinacion con arreglo a la citada norma y a la presente Ley.

Articulo 115. En los casos de suspension o cese de las actividades de las empresas
regulados en la legislacion vigente, cuando se autorice por los organismos compe-
tentes dichas suspensiones o ceses, recibida en la magistratura de trabajo copia cer-
tificada de la resolucion de aquéllos, se acusard recibo dentro del tercer dia y tra-
mitard de oficio el procedimiento siguiendo las normas procesales ordinarias,
considerandose la mencionada resolucion como demanda, con los requisitos forma-
les suficientes, pudiendo el magistrado interesar los datos complementarios nece-
sarios en el caso de que la considere defectuosa.

Articulo 116. La indemnizacion que fije el magistrado de Trabajo no podri ser infe-
rior a quince dias ni superior a un ano de sueldo o jornal, salvo en los casos de sus-
pension temporal por causa de fuerza mayor, carencia de materias primas, falta de



suministro o de energia u otras analogas en que el magistrado, teniendo en cuenta
las circunstancias que concurren, podrd reducir la indemnizacién en menos de
quince dias de salario o incluso no acordarla.

Articulo 117. En los casos en que la empresa demandada adoptara su resolucion
por suspension o cese de sus actividades sin cumplir el requisito previo de obtener
la autorizacion preceptiva, se declarara nulo el despido, haciéndose de oficio esta
declaracion.

Redaccion inicial del Estatuto de los Trabajadores en 1980
Articulo 51. EXtincion por causas tecnologicas o economicas y fuerza mayor

1. La existencia de fuerza mayor, para que produzca la extincion de las relaciones
de trabajo, habra de ser constatada por la autoridad competente.

La resolucion de la autoridad laboral que autorice la extincion producira, en todo
caso, sus efectos desde la fecha del hecho causante de la fuerza mayor.

2. La extincion de las relaciones de trabajo fundada en causas econémicas o en
motivos tecnoloégicos debera ser autorizada por la autoridad competente a peti-
cion del empresario interesado.

Los trabajadores, a través de sus representantes, podran solicitar la autorizacion
si racionalmente se presumiera que la no incoacion del expediente por el empre-
sario pudiera ocasionarles perjuicios de imposible o dificil reparacion.

3. El empresario, salvo en los casos previstos en el apartado 1 de este articulo, estara
obligado a abrir un periodo de treinta dias naturales de discusion y consultas con
los representantes legales de los trabajadores, a los que se facilitard la informa-
cion y documentacion acreditativa del expediente, pudiendo éstos constituirse
como interesados en la totalidad de la tramitacion del mismo.

4. El empresario notificard a la autoridad laboral competente copia de la comuni-
cacion entregada a los representantes legales de los trabajadores, asi como la
fecha de iniciacion de las consultas.

5. Concluido el periodo consultivo con acuerdo de las partes, se comunicara éste a
la autoridad laboral, quien en el plazo de quince dias determinara, oida la corres-
pondiente Entidad Gestora de la prestacion por desempleo, sin mds trimite, la
extincion; si durante este periodo de tiempo la autoridad laboral no se pronun-
ciase expresamente, se entendera autorizada la extincion.

Si la autoridad apreciase, de oficio o a instancia de parte, dolo, coaccion o abuso

de derecho en la conclusion del acuerdo, lo pondra en conocimiento de la auto-
ridad judicial a efectos de su nulidad.
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En caso de no lograr acuerdo el empresario solicitara de la autoridad laboral
autorizacion para la extincion de los contratos acompanando la documentacion
justificativa, en la que, necesariamente, ird un informe de un censor jurado de
cuentas, asi como las actas, si las hubiere, del desarrollo de las consultas. El
informe del censor no serd preceptivo en las empresas de menos de cincuenta
trabajadores ni en los supuestos en que el expediente estuviera motivado por
causas tecnologicas o fuerza mayor.

6. Recibida en forma la solicitud, la autoridad laboral, previo informe motivado de

la Inspeccion de Trabajo, que debera tener en cuenta la documentaciéon obrante
en el expediente, y con los informes de los organismos publicos que considere
precisos, resolvera en un plazo de treinta dias naturales a partir de la fecha en
que fuera presentada la solicitud o aquélla en la que se subsanaran los defectos
formales a instancia de la autoridad laboral. A tal efecto los organismos publicos
que sean requeridos de informe habran de presentarlo en el improrrogable plazo
de quince dias naturales.

El plazo para resolver la solicitud no podra ser suspendido ni prorrogado. Transcu-
rrido el mismo sin resolucion expresa de la autoridad laboral, aquélla se entendera
denegada y, sin denuncia de mora, procedera en el término de quince dias a la pre-
sentacion del oportuno recurso de alzada, bien ante la Direccion General del Minis-
terio de Trabajo competente en la materia, bien ante el Ministro, en el supuesto de
que hubiera sido aquélla la que dict6 la resolucion en primera instancia.

El recurso asi interpuesto habra de ser resuelto por la autoridad competente en
el plazo de quince dias naturales, sin que éste pueda ser suspendido ni prorrogado.

En el supuesto de que tampoco en via de recurso recayera resolucion expresa
en plazo previsto, se entendera autorizada la solicitud presentada, poniendo fin
a la via administrativa.

Si en primera instancia recayera resolucion expresa de la autoridad laboral, se
estara a la normativa general en materia de recursos.

7. Si el expediente de regulacion de empleo se hubiera presentado a instancia de

los trabajadores, la autoridad laboral competente determinara las gestiones y los
informes que sean precisos para la resolucion del mismo, con respeto de los
plazos antes senalados.

Si durante la tramitacion del expediente la autoridad laboral competente tuviera
conocimiento de que por parte del empresario se estin adoptando medidas que
pudieran hacer ineficaz cualquier pronunciamiento, aquélla podra recabar de las
autoridades competentes la inmediata paralizacion de las mismas.

Cuando la extincion propuesta afectase a mas del cincuenta por ciento de los tra-
bajadores, se dard cuenta por el empresario de la venta de los bienes de la
empresa, excepto de aquellos que constituyan el trafico normal de la misma, a
los representantes legales de los trabajadores y, asimismo, a la autoridad com-
petente.



9.

10.

11.

12.

13.

14.

Los representantes legales de los trabajadores tendran prioridad de permanencia
en la empresa en los supuestos a que se refiere este articulo.

La indemnizacion, en el supuesto de ser autorizada la extincion, serd de veinte
dias por ano de servicio, prorratedndose por meses los periodos de tiempo infe-
riores a un afo y con un maximo de doce mensualidades.

En el caso de fuerza mayor, la autoridad laboral podrd exonerar o reducir las
indemnizaciones que serdn satisfechas por el Fondo de Garantia Salarial, sin
perjuicio del derecho de éste a resarcirse del empresario.

La declaracion de quiebra producira la continuidad de los contratos de trabajo
si asi se acordase por los sindicos, por continuar la actividad de la empresa. En
otro caso, serd preciso tramitar el expediente resolutorio ante la autoridad labo-
ral competente.

En el supuesto de venta judicial de la totalidad de la empresa o de parte de sus
bienes, se estara a lo dispuesto en el art. 44 de esta Ley, siempre que, en el caso
de venta parcial, los bienes permitan continuar, también parcialmente, la activi-
dad de la empresa.

En cualquier caso, si el nuevo empresario decide no continuar o suspender la
actividad del anterior, debera fundamentarlo en expediente de regulacion de
empleo, incoado al efecto.

Cuando el expediente afecte a empresas cuyo personal no exceda de cincuenta
trabajadores o los trabajadores afectados no superen el cinco por ciento del per-
sonal del centro, los plazos se reduciran a la mitad, en cuanto a su duracion, y
la documentacion justificativa serd la estrictamente necesaria, a juicio de la auto-
ridad laboral competente, para resolver fundadamente en cada caso.

Lo previsto en el parrafo precedente tendra eficacia en el segundo supuesto,
siempre que el expediente al que se refiera se presente transcurridos mas de
doce meses del anterior.

La reduccion de plazos se redondeara en las fracciones por exceso.

En la aplicacion de los planes de reestructuracion sectorial convenidos entre la
Administracion y las organizaciones representativas de empresarios y trabajado-
res se seguird en los expedientes de regulacion de empleo, que en consecuen-
cia se formulen, el procedimiento que en la normativa de los respectivos pla-
nes se haya acordado.

Redaccion vigente 2011

Articulo 51. Despido colectivo

1. A efectos de lo dispuesto en la presente Ley se entendera por despido colectivo

la extincion de contratos de trabajo fundada en causas econémicas, técnicas,
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organizativas o de produccion cuando, en un periodo de noventa dias, la extin-
cion afecte al menos a:

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

b) El 10 por ciento del nimero de trabajadores de la empresa en aquéllas que
ocupen entre cien y trescientos trabajadores.

N

¢) Treinta trabajadores en las empresas que ocupen trescientos o mas trabaja-

dores.

Se entiende que concurren causas econémicas cuando de los resultados de
la empresa se desprenda una situaciéon econémica negativa, en casos tales
como la existencia de pérdidas actuales o previstas, o la disminucién persis-
tente de su nivel de ingresos, que puedan afectar a su viabilidad o a su capa-
cidad de mantener el volumen de empleo. A estos efectos, la empresa ten-
dra que acreditar los resultados alegados y justificar que de los mismos se
deduce la razonabilidad de la decision extintiva para preservar o favorecer
su posicion competitiva en el mercado.

Se entiende que concurren causas técnicas cuando se produzcan cambios,
entre otros, en el ambito de los medios o instrumentos de produccion; cau-
sas organizativas cuando se produzcan cambios, entre otros, en el ambito de
los sistemas y métodos de trabajo del personal y causas productivas cuando
se produzcan cambios, entre otros, en la demanda de los productos o servi-
cios que la empresa pretende colocar en el mercado.

A estos efectos, la empresa debera acreditar la concurrencia de alguna de
las causas senaladas y justificar que de las mismas se deduce la razonabili-
dad de la decision extintiva para contribuir a prevenir una evolucion nega-
tiva de la empresa o a mejorar la situacion de la misma a través de una mas
adecuada organizacion de los recursos, que favorezca su posicion competi-
tiva en el mercado o una mejor respuesta a las exigencias de la demanda.

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

Para el computo del nimero de extinciones de contratos a que se refiere el
parrafo primero de este articulo, se tendran en cuenta asimismo cualesquiera
otras producidas en el periodo de referencia por iniciativa del empresario
en virtud de otros motivos no inherentes a la persona del trabajador distin-
tos de los previstos en el parrafo ¢) del apartado 1 del articulo 49 de esta Ley,
siempre que su namero sea, al menos, de cinco.

Cuando en periodos sucesivos de noventa dias y con el objeto de eludir las
previsiones contenidas en el presente articulo, la empresa realice extinciones
de contratos al amparo de lo dispuesto en el articulo 52. ¢) de esta Ley en



un namero inferior a los umbrales sefialados, y sin que concurran causas
nuevas que justifiquen tal actuacion, dichas nuevas extinciones se conside-
rardn efectuadas en fraude de ley, y serdn declaradas nulas y sin efecto.

2. El empresario que tenga la intencidon de efectuar un despido colectivo deberi
solicitar autorizacion para la extincion de los contratos de trabajo conforme al
procedimiento de regulacion de empleo previsto en esta Ley y en sus normas de
desarrollo reglamentario. El procedimiento se iniciard mediante la solicitud a la
autoridad laboral competente y la apertura simultinea de un periodo de consul-
tas con los representantes legales de los trabajadores.

La intervencion como interlocutores ante la direccion de la empresa en el pro-
cedimiento de consultas correspondera a las secciones sindicales cuando éstas
asi lo acuerden, siempre que tengan la representacion mayoritaria en los comi-
tés de empresa o entre los delegados de personal.

La comunicacion a la autoridad laboral y a los representantes legales de los tra-
bajadores debera ir acompanada de toda la documentacién necesaria para acre-
ditar las causas motivadoras del expediente y la justificacion de las medidas a
adoptar, en los términos que reglamentariamente se determinen.

La comunicacion de la apertura del periodo de consultas se realizard mediante
escrito dirigido por el empresario a los representantes legales de los trabajadores,
una copia del cual se hara llegar, junto con la solicitud, a la autoridad laboral.

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

3. Recibida la solicitud, la autoridad laboral comprobara que la misma retne los
requisitos exigidos, requiriendo, en caso contrario, su subsanacion por el empre-
sario en un plazo de diez dias, con advertencia de que, si asi no lo hiciere, se le
tendra por desistido de su peticidn, con archivo de las actuaciones.

La autoridad laboral comunicara la iniciacion del expediente a la entidad gestora
de la prestacion por desempleo y recabara, con cardcter preceptivo, informe de
la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social sobre las causas motivadoras del
expediente, y cuantos otros resulten necesarios para resolver fundadamente. Los
informes habrin de ser evacuados en el improrrogable plazo de diez dias y debe-
ran obrar en poder de la autoridad laboral antes de la finalizacion del periodo
de consultas a que se refieren los apartados 2 y 4 del presente articulo, quien los
incorporara al expediente una vez concluido aquél.

Si, durante la tramitacion del expediente, la autoridad laboral tuviera conoci-
miento de que por parte del empresario se estan adoptando medidas que pudie-
ran hacer ineficaz el resultado de cualquier pronunciamiento, aquélla podra reca-
bar del empresario y de las autoridades competentes la inmediata paralizacion
de las mismas.
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Cuando la extincion afectase a mas del 50 por 100 de los trabajadores, se dara
cuenta por el empresario de la venta de los bienes de la empresa, excepto de
aquellos que constituyen el trafico normal de la misma, a los representantes lega-
les de los trabajadores y, asimismo, a la autoridad competente.

. La consulta con los representantes legales de los trabajadores, quienes ostenta-

ran la condicion de parte interesada en la tramitacion del expediente de regula-
cion de empleo, tendrd una duracién no superior a treinta dias naturales, o de
quince en el caso de empresas de menos de cincuenta trabajadores, y debera ver-
sar sobre las causas motivadoras del expediente y la posibilidad de evitar o redu-
cir sus efectos, asi como sobre las medidas necesarias para atenuar sus conse-
cuencias para los trabajadores afectados, tales como medidas de recolocacion
que podran ser realizadas a través de empresas de recolocacion autorizadas o
acciones de formacion o reciclaje profesional para la mejora de la empleabilidad,
y para posibilitar la continuidad y viabilidad del proyecto empresarial.

En todo caso, en las empresas de cincuenta o mas trabajadores, se debera acom-
panar a la documentacion iniciadora del expediente un plan de acompanamiento
social que contemple las medidas anteriormente senaladas.

Durante el periodo de consultas, las partes deberan negociar de buena fe con vis-
tas a la consecucion de un acuerdo.

Dicho acuerdo requerird la conformidad de la mayoria de los miembros del
Comité o Comités de Empresa, de los delegados de personal en su caso, o de
representaciones sindicales, si las hubiere que, en su conjunto, representen a la
mayoria de aquéllos.

A la finalizacion del periodo de consultas el empresario comunicard a la autori-
dad laboral el resultado del mismo, asi como el contenido definitivo de las medi-
das o del plan senalados anteriormente.

El empresario y la representacion de los trabajadores podran acordar en cualquier
momento la sustitucion del periodo de consultas por el procedimiento de media-
cion o arbitraje que sea de aplicacion en el ambito de la empresa, que debera
desarrollarse dentro del plazo maximo sefalado para dicho periodo.

. Cuando el periodo de consultas concluya con acuerdo entre las partes, la auto-

ridad laboral procedera a dictar resolucion en el plazo de siete dias naturales
autorizando la extincion de las relaciones laborales y dando traslado de la misma
a la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social y a la entidad gestora de la pres-
tacion por desempleo. Si transcurrido dicho plazo no hubiera recaido pronun-
ciamiento expreso, se entenderad autorizada la medida extintiva en los términos
contemplados en el acuerdo.

No obstante lo dispuesto en el parrafo anterior, si la autoridad laboral apreciase,
de oficio o a instancia de parte, la existencia de fraude, dolo, coaccién o abuso
de derecho en la conclusion del acuerdo, lo remitird, con suspension de plazo
para dictar resolucion, a la autoridad judicial, a efectos de su posible declaracion
de nulidad. Del mismo modo actuard cuando, de oficio o a peticion de la entidad



gestora de la prestacion por desempleo, estimase que el acuerdo pudiera tener por
objeto la obtencion indebida de las prestaciones por parte de los trabajadores afec-
tados por inexistencia de la causa motivadora de la situacion legal de desempleo.

6. Cuando el periodo de consultas concluya sin acuerdo, la autoridad laboral dic-
tard resolucion estimando o desestimando, en todo o en parte, la solicitud empre-
sarial. La resolucion se dictard en el plazo de quince dias naturales a partir de la
comunicacion a la autoridad laboral de la conclusion del periodo de consultas;
si transcurrido dicho plazo no hubiera recaido pronunciamiento expreso, se
entendera autorizada la medida extintiva en los términos de la solicitud.

La resolucion de la autoridad laboral serd motivada y congruente con la solici-
tud empresarial. La autorizaciéon procedera cuando de la documentacién obrante
en el expediente se desprenda que concurre la causa alegada por el empresario
y la razonabilidad de la medida en los términos senalados en el apartado 1 de
este articulo.

7. Los representantes legales de los trabajadores tendran prioridad de permanencia
en la empresa en los supuestos a que se refiere este articulo.

8. Los trabajadores cuyos contratos se extingan de conformidad con lo dispuesto en
el presente articulo tendran derecho a una indemnizacion de veinte dias de sala-
rio por ano de servicio, prorrateindose por meses los periodos de tiempo infe-
riores a un afo, con un maximo de doce mensualidades.

9. Los trabajadores, a través de sus representantes, podran solicitar igualmente la
incoacion del expediente a que se refiere el presente articulo, si racionalmente
se presumiera que la no incoacién del mismo por el empresario pudiera ocasio-
narles perjuicios de imposible o dificil reparacion.

En tal caso, la autoridad laboral competente determinara las actuaciones y los
informes que sean precisos para la resolucion del expediente, respetando los
plazos previstos en el presente articulo.

10. [..]

11.En el supuesto de venta judicial de la totalidad de la empresa o de parte de la
misma unicamente serd aplicable lo dispuesto en el articulo 44 de esta Ley
cuando lo vendido comprenda los elementos necesarios y por si mismos suficien-
tes para continuar la actividad empresarial. Si, no obstante la concurrencia del
supuesto anterior, el nuevo empresario decide no continuar o suspende la acti-
vidad del anterior, deberd fundamentarlo en expediente de regulacion de empleo
incoado al efecto.

12.La existencia de fuerza mayor, como causa motivadora de la extinciéon de los
contratos de trabajo, deberd ser constatada por la autoridad laboral, cualquiera
que sea el nimero de los trabajadores afectados, previo expediente tramitado
conforme a lo dispuesto en este apartado.
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13.

14

15.

El expediente se iniciard mediante solicitud de la empresa, acompanada de los
medios de prueba que estime necesarios y simultinea comunicacion a los repre-
sentantes legales de los trabajadores, quienes ostentaran la condicién de parte
interesada en la totalidad de la tramitacion del expediente.

La resolucion de la autoridad laboral se dictara, previas las actuaciones e infor-
mes indispensables, en el plazo de cinco dias desde la solicitud, y surtird efec-
tos desde la fecha del hecho causante de la fuerza mayor.

La autoridad laboral que constate la fuerza mayor podra acordar que la totalidad
o una parte de la indemnizacion que corresponda a los trabajadores afectados
por la extincion de sus contratos sea satisfecha por el Fondo de Garantia Sala-
rial, sin perjuicio del derecho de éste a resarcirse del empresario.

En lo no previsto en el presente articulo sera de aplicacion lo dispuesto en la Ley
30/1992, de 26 de noviembre, de Régimen Juridico de las Administraciones Publicas
y del Procedimiento Administrativo Comun, en particular en materia de recursos.

Todas las actuaciones a seguir y las notificaciones que deban efectuarse a los tra-
bajadores se practicarin con los representantes legales de los mismos.

. Las obligaciones de informacién y documentacion previstas en el presente arti-

culo se aplicaran con independencia de que la decision relativa a los despidos
colectivos haya sido tomada por el empresario o por la empresa que ejerza el
control sobre él. Cualquier justificacion del empresario basada en el hecho de
que la empresa que tomo la decision no le ha facilitado la informacion necesa-
ria no podra ser tomada en consideracion a tal efecto.

Cuando se trate de expedientes de regulacion de empleo de empresas no incur-
sas en procedimiento concursal, que incluyan trabajadores con cincuenta y cinco
o mas anos de edad que no tuvieren la condicidén de mutualistas el 1 de enero
de 1967, existird la obligacion de abonar las cuotas destinadas a la financiacion
de un convenio especial respecto de los trabajadores anteriormente sefialados
en los términos previstos en la Ley General de la Seguridad Social.



