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Resumen

A partir de la constatacién de que las reformas laborales en
clave “flexibilizadora” se vienen sucediendo desde hace déca-
das y tras un clarificador anilisis de lo que por “flexibilidad”
deba entenderse, el estudio examina el mas reciente hito de
dicho proceso: la reforma laboral de 2012. Bien entendido
que no se trata de un andlisis meramente exegético de precep-
tos, sino de sefialar los aspectos mas relevantes de la reforma
y, sobre todo, de plantear algunos interrogantes sobre par-
te de su contenido que suscita dudas sobre su adecuacién al
marco constitucional.
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Abstract

Since during last decades labor reforms take place under the
key “flexibilization”, we try to clarify what should be under-
stood as “flexibility” and analyse the most recent milestone
of the above mentioned process: the labor reform in 2012.
This paper does not aimed at a mere exegetical study of the
rules, but at indicating the most relevant aspects of the labor
reform and, especially, at rising some questions regarding the
contents, which are supposed not to be adequate to the con-
stitutional frame.
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I. DISPOSICIONES GENERALES
JEFATURADEL ESTADO

9110 Ley 32012, de 6 de julio, de medidas urgentes para la reforma del mercado
Iaboral.

JUAN CARLOS |
REY DE ESPARA

Atodos los que la presente vieren y entendiaren.
Sabed: Que las Cortes Generales han aprobada y Yo vengo en sancionar la siguiente
lay:

PREAMBULO
I

La ensis econdmica que atraviesa Espafia desde 2008 ha puesio de relieve las
debilidades del modelo laboral espafol. La gravedad de la crisis aclual no tiene
precedentes. Espafia ha destruids mis emples, y mds rapidamente, que las principales
economias eurcpeas. Les datos de la ditima Encuesta de Poblackin Actva describen blen
esla siluacdn: la ofra de paro se silda en 5.273.600 personas, con un incremenilo de
295,300 en el cuarta timestre de 2011 y de 577.000 respects al cuarto timestre da 2010,
La tasa de paro sube en 1,33 puntos respects al lerces imestre ¥ se sibia en el 22, 85%.

La destruccibn de empleo ha sido mas intensa en cientos colectives, especialmente
s [Gvanes cuya lasa de paro entre los menores de 25 ahos alcanza casi el 50%. La
meertidurnbre a ka hora de entrar en ¢l mercado de rabdo, los reducidos sueldes iniciales
¥ la situacién econbmica general estin provocando gue muchos jdvenes bien formados
abandonen el mercado de trabajo espanol y busguen oporiunidades en el extranjers.

El desemples de larga duracion en Espafia es también mas elevado que en olros
jpakses y cuenla con un doble impacto negativo. Por un lado, el evidenta sobre el colectivo
de persanas y, por atro, el impacto adicianal sebre la productividad agregada de la

. La duracin media Espafia en 2010 fue, segin la OCDE, de

14,8 meses, frene a una media para los palses de la OCDE de 9,6 y de 7.4 meses para
I8 integrantes del G7,

Este ajuste ha sido especiaimente grave para los trabajadores temporales.

una tasa de temgs de casi el 25%, mucho mas elevada que el resto

de nuestros socios europeos. La temporalidad media en la UE2T os ded 14%, 11 puntos
infesior a la espafiala.

La destruccidn de emples durante la dltima legislalura liene efectos relevantes sobre
@l sistema de la Seguridad Social. Desde diciembre de 2007 & ndmen de afiiados ha
disminuido en casi 2,5 milones (un 12,5%). A mayor abundamiento, si el gasto medio
mensual en prestaciones por desemplea en 2007 fue de 1,280 millones de €, en diciembre
da 2011, el gasto ascandit a 2.584 millores.

La erigis econdmica ha puesto en evidencia [a insostenibilidad del modelo laboral
espaficl. Los problemas del mercado de trabajo lejos de ser coyunturales son
estructurales, afectan a los fundamentos mismos de nuestro modelo sociolaboral y
requieren una reforma de envergadura que, pese a los cambios normatives

afos, contnda por todas las

econdmicas mundiales y europeas que han analizade nuestra situacién, por los mercades
ntemacionales que contemplan la sitiacidn de nuestro mercado de trabajo con enorme
desasosiego y, sobre lodo, por los datos de nuestra realidad laboral, gue esconden
verdaderos dramas humanos. Las cifras expuestas ponen de manifiesio que s reformas
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laborales realizadas en los Gitimos aflos, adn bienintencionadas y orientadas en la buena
direcesdn, han sido refarmas fallidas,

La gravedad de |a situacién econdmica y del empleo descrita exige adoptar una
reforma que prop a los ¥ laborales un horizonte de

i juridica y canfi CON CErleZa para conseguir
recuperar el empleo.

La reforma propuesta trata de garantizar tanto la flexibilidad de los empresanos en la
gestion de los recursos humanes de la empresa come ka seguridad de ks tabajadores en
&l emplec y adecuados niveles de proteccién social. Esta es una reforma en la gue todos
ganan, empresanos y rabajadores, y que pretende salisfacer mas y mejor los legitimos
intereses de tados.

en el que

La refarma laboral que recoge esta Ley es completa y equilirada y contene medidas
mcsivas y de aplicacdn inmediala, al objeto de establecer un marco claro que contribuya
a la geslidn eficaz de |as relacones labarales y que facilite la creacién de puestos da
trabaja, asi coma la estabdidad en &l empleo que necesita nuestro pais.

La reforma apuesta por el equilitrio en la regulacion de nuestras relaciones de trabajo:
equilibno entre la flexibilidad intema y la externa; entre la regulacitn de la contratacidn
ndefinida y la temporal. ka de la movilidad inferna en la empresa ¥ 1a de los mecanismos
extintivos del contrato de trabago: entre las tulelas gue operan en el contrate de trabajo y
las que operan en el mercada de Iratajo, ele. Bl ehjelive es la exisegunidad. Con esta
finalidad, la presenta Ley rumqe un conjunte coherente de medidas que pretendan
fomentar ia aspectos relativos a la
intermediacidn laboral y a In lbmnr.mn profesional (capitulo 1); fomentar la contratacion
ndefinida y otras formas de trabajo. con especial hincapié en promover la contratacién
par PYMES y de jdvenas {eagilulo 11); incentivar i fexil interna en la emp
medida alternativa a la destruccion de empleo (capitulo II1); y, finalmente, favorecer la
eficiencia del mencado de trabajo coma elemento vincutado a la reduccidn de la dualidad
laboral, con medidas que afectan principalmente a la extincion de conlratos de Lrabajo
{eapitulo ).

El Capitulo | agrupa diversas medidas para favorecer la empleabilidad de los
trabajadores. Los Servicios Publices de Emplec se han mastrado insuficientes en la
gestion de la colocacidn, con unas 1asas de panetracidn muy escasas dentro del telal da
colocaciones, Por el contranio, las Empresas de Trabajo Temporal se han revelado cama
un patente agente dinamizador del mercada de trabajo, En la mayoria de los palses de la
Unién Europea, tales empresas operan como agencias de colocacidn y desde las

e viene quet ks mismas a la creacidn
de puestos de trabajo y a la licipacion e insercadn de en ¢ mercade de
wrabajo. Por ello, se reforma el mareo regulader de las empresas de rabajo temparal al
autorizarias a operar como agencas de colocacidn,

E ] para el emp
dos diécadas, con un i de la
trabajadores en las acciones formativas, si bien se han puesto de manifiesto lamtwan
ciertas necesidades de meora. Esta L&y apuesta por una formacion profesional que
favarezca el i los. ¥ &l plana de sus
capacidades prnl‘ewnales El aje basico de la reforma en esta materia s el

i de la & 2 coma wn derecho individual, reconociéndose

a ks trabajadores un permiso retribuido con fines formativos. Asimisma, sa reconoce a
el derecho a la f dingida a su a lag

-nodd'mmnns operadas en el puesio de trabajo. Tambidn se prové que kos Servicios
Pulblices de Emplec otorgardn a cada trabajador una cuenta de formacibn asociada al
nurmro die al'hacuon ala Semﬁﬂad soenal ¥ S reconoce a los centros y entidades de
bilidad de participar di an el

 sido notable en las ollnnns
de
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sistama de formacién profesional para el emples, cen la finalidad de que la oferta
formativa sea mas vanada, descentralizada y eficiants.

Otro aspecto destacable de esle capitulo son las modificaciones introducidas en el
contrato para la formacdn y el aprendizaje para potenciar el empleo juvenil mediants la
supresidn de limitaciones injuslificadas,

El capitulo Il incluye diversas medidas drigidas a fomentar la contratacsdn indefinida y
Ia creacitn de empleo. Las medidas incluidas en este capitulo tratan de favorecer
especialmente a quienes estan sufriends con mayor intensidad las consecuencias
negativas de |a crists econdmica: los jivenes desempleados y las P’YLES

El trabajo a tiempo parcial una de as de nuestro
mercads de trabajo. Aunque han sido diversas las reformas que han modificade la
regulacion de este contraln, lo cierts es que el nivel de conlratacdn a tiempo parcial en
naestra pais no es euunpamblo al existente en otves paises de la Umon Eurcpea. El
tratajo a temp Gk &8 Un alavante en | feinia dal
trabajo y en la auaplao-on del tiempa de trabajo a las necesidades prafesionales y

da los SN0 qua es un de amplea.
La reforma del contrate de nmnap a tiempo parcial pretende buscar un mayor equllmo
entre la horas
los contratos a liempo nm:lal L) |r|a‘wsnuo las mismas en |a base de cotizacibn nDr
contingencias comunes,

El deses de promover nuevas formas de desarrollar la actividad laboral hace que
dentro de esta reforma se busque también dar cabida, con garantias, al teletrabajo: una
paricular forma de organizacion del trabajo que encaja perfectamente en el modelo
productive y econdmice que se persigue. al favorecer la flexibilidad de las empresas en la

del trabajo, las de empleo y optimizar la relacidn
entre iempo de trabaja ¥ vida personal y familiar, Se modifica, por ello, la ordenacién del
tradicional trabajo a domicilio para dar acogida, mediante una regulacién equilibrada de
derechos y obligaciones, al irabajo a distancia basado en el uso intensiva de las nuevas
tecnologias.

Las © mencs segdn datos del
Directorio Central Ue Empresas del Instituto Nacional de Estadistica. ol 99,23% de las
emprasas espafolas. La reforma laboral trata de faciitar ka contratacidn de trabaadores
BOF pane de eS1as eMBresas, ue representan a a mayer parte del tejide productive de
nuestre pais y que albergan las diversas firmulas de organizacién emprasasial que
posibilita nuestro ordenameento juridico, entre |as que cabe destacar el lrabajo auténomo
¥ las diversas familas de la economia social. Con esta finalidad se crea una nueva
modalidad de contrate de trabaje por tiempo indefnido de la que sblo podran hacer uso
las empresas que tengan menos de cincuenta trabajadores que, pese a la situacidn de
crisis econdmica, apuesten por |a creacidn de empleo. Ademas, se establecen dos
Incentvos fiscales nern mlne pasivos del Impuesto sobre Sociedades y contribuyentes
del Ri sonas Fisicas que realioen actividades econdmicas,
destinados a incentivar este ipo de contrate. El primeno de los incentivos resulta apicable
exclusivamente a aguellas entidades que carezcan de personal contratado, mientras que
ol segundo va destinado a las empresas de cincuenta o mencs trabajadares, que realicen
de d de una de

la
desernplea,
Asimismo, se racionaliza ! sistema de bonificaciones para la contratacién indefinida,
chica generalizacén ha limitado gravemente su eficiencia. Asi, las bonficaciones
previstas en esta Loy se dingen exclusiamente a las empresas que tengan menos de
cincuenta ] . bien por la de confratos en practicas. de relevo o

de sustitucidn 0‘0 la edad por jublacidn en contratos indefinidos, o bien por la contratacién
indefinida, a través de la nuava modalidad contractual sefialada, de jdvenes de entre 16y
30 afos o desempleados mayores de 45 afios.
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El capitulo Il agrupa diversas medidas para favorecer la flexibilidad interna en las
empresas coma altemativa a ka destruccion de emples. E1 problema de la duaidad labaral
5 consecuencia, en buena medida, de un sslema de instiludones laborales inadecuads,
coma ha quedado evidenciado durante |a dtima crisis. En un sistema que genera

las pueden hacer frente a las oscilaciones de la
demanda i i al despido, que preserven ol capital
humano de la empresa, tales coma reduccionas temporales de salario o de jomada. Este
tipo de ajuste ha sido relevante en los paises de nuestro enlomo, ko que se ha iraducido
en una menar destruccion de emples.

El conjunlo de mequm que se farmulan an esle ﬁnltu\n |Ie||el| como objetve
fortalecer delas
concrelas que atreviesa la empresa. Con eahs objative son varnas lan ruk:lmas que sa
abordan. En primer lugar, el sslema de dasificacion prafesional pasa a tener coma dnica
refarencia el grupo profesional con el objetivo de sortear la rigidez de la nocidn de
categoria profesional y hacer de la movikdad funcional ordinaria un mecanismo de
adaptacian mas viable y eficaz.

En sogunﬁn lugar, se simpifica la antre

se incluye la ial de 1 ¥ e estructura

y cuantia sdanul COMO causa de u:hnc-h! voluntaria del contrato de uahup con derecho

v la . en convenio

oulauun‘) del Tllulﬂ 1 del ESNUIO ﬂ& los Trabajadores se reconducen al apartado 3
articulo 82 del Estatuto de los Traba)

En Larcer lugar, an maleria de suspension del conlraho de trabajo y reduccidn de la
jomada por causas . tenicas, Ia presente Loy
pratende aflanzar este mecanismo allamawo alos ﬂesnﬂoa ﬂmola agllidad mediante
2 supresin del requisita de ¥ una prifrega del
sistema de ¥ icion de i por pravisto para
e208 supuestos.

En cuarta Iunar on materia de negaciacidn colectiva se prové la posibildad de

vigor, aedannmdadalwuomam
de empresa y se regula el régimen de i Las
meodificaciones operadas en estas mahsnas ruspondun al objelive de procurar que la

laborales a las concretas. amunsh\nuatde la empresa,

La ltima refarma del mercado de trabajo pretendia hacer mas viable |a posibilidad del
descuelgue, pero, a la luz de los datos de 2011, en un contexto de agravamaento de la
©risis SCONSMIca, No parece que s haya avanzado significativamente en este terrenc. La
norma estatal no ha garantizado el desblogueo ante la falta de acuerdo con los
representantes de los lrabajadores para dejar de aplicar las condiciones previstas en
convanio colectivo. Por ello, en olden a faclllw la adaptacion de los salarios y otras

i de trabajo a la ¥ esta Ley incorpera
una del régmen del igue para que, ante la falta de acuerda y fa no.
solucidn del conflicto por otras vias autbnomas, las pares 58 sometan & un arkiraje
canalizado a través de la Comisidn Consultiva Nacional de Convenics Calectives u
drgancs similares de las Comunidades Autinomas. Se trata, en todo caso, de drgancs
tripartitos y, por tanto, con presencia de las sindicales y .
junt con L g b Admin cuya i justifica también en ia idad de
que los poderes plblicos velen por la defensa de la productividad tal y como se deriva del
articulo 38 de la Constitucidn Espafiola,

La antenor reforma del mercado trabajo también pretendit medir en la estructura de
la negociacidn colectiva, clorgando prioridad aplcativa al convenio de ambite empresarial
sobre olros convenios en una serie de malerias que se entienden primordiales para una
gastion flexible de las condiciones de trabajo. No obstante, la efectiva descentralizacién
de la negociacidn colectiva se ha dejado en mancs de los convenios estatales o

v BOE-A 24110
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1. Observaciones preliminares

Hace décadas que los cultivadores del Derecho del Traba-
jo nos enfrentamos a sucesivas reformas de las normas labo-
rales, que se presentan como respuesta a la “rigidez” que és-
tas introducen en el que, de modo generalizado, se denomina
“mercado de trabajo”. Con insistencia, amplios sectores de
la patronal, determinadas instituciones internas e internacio-
nales (Banco de Espafia, OCDE, FMI, o la propia UE, entre
otras) y corrientes econémicas de sesgo neoliberal, reiteran
que las normas laborales no se adaptan con la rapidez reque-
rida a las necesidades cambiantes de la Economia, constituyen
una traba que dificulta la competitividad de las empresas y
son, por ello, en buena medida, responsables del incremento
de las tasas de desempleo que ciclicamente sufren los paises
de nuestro entorno y, muy especialmente, el nuestro.

Esa corriente de pensamiento es la que sirve de soporte a
las tesis flexibilizadoras de la legislacién laboral, que cobran
especial énfasis a partir de las llamadas crisis del petréleo, que
aparecen en la década de los setenta del pasado siglo.

Las reflexiones que siguen dejan, como es légico, aun lado
las reiteradas reformas laborales acometidas en nuestro pafs,
que han sido ya muchas, centrindose en la dltima, llevada a
cabo por Ley 3/2012, de 6 de julio, de medidas urgentes para
la reforma del mercado laboral, producto de la tramitacién
parlamentaria del previo RD-Ley 3/2012, de 10 de febrero,
de idéntica denominacién. No trataré de analizarla de ma-
nera global, pues su complejidad y extensién son notorias y
desbordarian, con mucho, los limites de este trabajo, sino que
me cefiiré a plantear unos apuntes o notas sobre los aspectos
mis relevante de la misma y algunos interrogantes sobre par-
te de su contenido, que, a mi modo de ver, siguen suscitando
dudas sobre su adecuacién al marco constitucional.

Como punto de partida, resulta, sin embargo, necesario
hacer algunas observaciones preliminares que sirvan de tel6n
de fondo a las reflexiones que siguen.

La primera, que el término flexibilidad, en su conexién con
la legislacién laboral, es polivalente y equivoco. Por un lado,
se refiere a la agilizacién de la entrada al mercado de trabajo,
facilitando, badsicamente, la contratacién temporal frente a la
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indefinida; por otro, refleja las exigencias de potenciacién de
los poderes empresariales en la fijacién de determinadas con-
diciones de trabajo, o en su modificacién a lo largo de la vida
del contrato (jornada, descansos, salarios, movilidad geogri-
fica o funcional..., etc.), y, en tiltimo término (aunque latente
siempre en todo tipo de reformas, hay que advertirlo), apunta
a la facilitacidn de la salida del mercado de trabajo, agilizan-
do y abaratando el despido, en sus diferentes modalidades.
Como se sabe, la regulacién de la entrada y salida del mer-
cado de trabajo configuran la llamada flexibilidad externa,
mientras que la que se centra en el contenido de la relacién
laboral constituye la denominada flexibilidad interna.

La segunda observacidén es que las diversas facetas o
acepciones del término se encuentran presentes, alternativa
o cumulativamente, en las numerosas reformas de la legisla-
cién laboral llevadas a cabo en nuestro pais con anterioridad
ala efectuada porla Ley 3/2012 y el RD-Ley que la precede.
De forma simplificada, indicaré, en una panordmica que no
pretende ser completa, que la reforma de 1984 (la prime-
ra, tras la promulgacién del Estatuto de los Trabajadores,
de 1980), se centré en flexibilizar la entrada al mercado de
trabajo, ampliando exponencialmente la contratacién tem-
poral, hasta tal punto que es, en buena parte, responsable
de las altas tasas de rotacién y dualidad del empleo que atin
padecemos. La flexibilizacién del contenido de la relacién
laboral es especialmente relevante en la reforma de 1994,
que también contiene medidas relacionadas con la agiliza-
ci6n de los despidos, tanto de los disciplinarios (eliminando
la nulidad por razones formales), como de los colectivos
(ampliando las causas que los justifican, suprimiendo la au-
torizacién administrativa en los que no alcanzasen determi-
nados umbrales numéricos, o extendiendo a éstos el abono
por parte del Fondo de Garantia Salarial (FOGASA) de un
porcentaje de la indemnizacién legal, en empresas de me-
nos de veinticinco trabajadores). Es, sin duda, la reforma
de 1997 la que dio el impulso més notable, hasta entonces,
a la flexibilizacién del despido, al crear, por una parte, el
denominado contrato de fomento de la contratacion inde-
finida, cuya contraprestacién era el abaratamiento sensible
del coste de las extinciones por necesidades de la empresa



(despidos objetivos, basados en causas econdmicas, técnicas,
organizativas o de produccion), que fueran declaradas im-
procedentes por los tribunales y, por otra, con la redefini-
ci6n de parte de estas causas (las técnicas, organizativas o de
produccion), que ya no debian contribuir a “garantizar la
viabilidad futura de la empresa”, sino, meramente, a “supe-
rar las dificultades” que impidieran el buen funcionamiento
de la misma.

La flexibilizacién del despido se produce, asimismo, en
las reformas que disminuyeron la cuantia de los salarios de
tramitacién (los dejados de percibir desde la fecha del des-
pido hasta la de la notificacién de la sentencia que declare su
improcedencia). Disminucién iniciada en la de 1993-1994,
en supuestos en que el empresario reconocia la improce-
dencia de la resolucién extintiva antes del previo intento
de conciliacién administrativa, y llevada a extremos exor-
bitantes en la de 2002, al permitir que ese reconocimiento,
y consiguiente exoneracién del pago de salarios de trimite,
se produjese en la propia carta de despido, dando lugar a la
abusiva figura que se ha venido denominando despido ex-
prés, de la que se ha dicho, no sin fundamento, que era una
“burla” del Ordenamiento Juridico (RIOS SALMERON).

Como tercera observacién, conviene resaltar que las me-
didas flexibilizadoras a que venimos haciendo referencia se
han centrado, como regla, en los aspectos individuales de la
relacién de trabajo, modificados, unas veces, de forma con-
sensuada (reforma de 1997, por ejemplo) y otras, de manera
unilateral, por el Gobierno de turno (la reforma de 1993-94,
del PSOE, o la de 2002, del PP, son ejemplos notorios, por
las huelgas generales que desencadenaron). Las modifica-
ciones operadas en el marco de la negociacién colectiva han
sido, por lo general, consensuadas, aunque las més trascen-
dentes de épocas pasadas (efectuadas en 1994), lo fueron sin
consenso previo, pero se tramitaron por el procedimiento
legislativo ordinario y se dirigian, de modo especial, a reor-
denar las relaciones entre derecho estatal y autonomia co-
lectiva, produciendo, en sintesis, una retraccién del primero
en favor de ésta, de modo que, desde entonces, la negocia-
cién colectiva se convirtid en el instrumento regulador de
una serie de materias (duracién del periodo de prueba, o de
los contratos eventuales, por citar sélo dos ejemplos) que,
hasta entonces, eran de exclusiva regulacién legal. Puede
decirse que los interlocutores sociales han sido tradicional-
mente celosos guardianes de su autonomia, hasta el punto
de que cuando, en el afio 2001, el Gobierno presidido por
el Sr. Aznar intenté, de modo unilateral, introducir modifi-
caciones sustanciales en dicho terreno, se topé con la opo-
sicion frontal de patronal y sindicatos, que abortaron el co-
rrespondiente proyecto. Especialmente contraria al mismo
fue la postura sindical, que entendié que la potenciacién de
la negociacién de empresa, que éste planteaba, en un marco
en el que predominan las de reducida plantilla, suponia un
paso inaceptable hacia la individualizacién de las relaciones
laborales. Posicién que se contrapone a la de quienes argu-
mentan que en una economia globalizada hay que abrir paso
a una negociacién més descentralizada, dando mayor pro-
tagonismo a los convenios y acuerdos de empresa y, en su
caso, al papel del contrato individual, en la determinacién de
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las condiciones de trabajo. Voces que, paralelamente, recla-
man la redefinicién de los confines juridicos del convenio,
argumentando que en un estadio de desarrollo pleno de los
derechos colectivos, como el que actualmente vivimos, hay
que despojarlo de su cardcter normativo para “devolverle”
—segln dicen- su verdadera naturaleza contractual.

Tendencia ésta que, en parte, se recoge en el RD-Ley
7/2011, de 10 de junio, de medidas urgentes para la nego-
ciacién colectiva, promulgado por el Gobierno del Sr. Ro-
driguez Zapatero (contestado, asimismo, con una huelga
general), que sirve de preludio a algunas de las medidas en
que, posteriormente, profundiza la Ley 3/2012.

Como ultima observacién, debemos resaltar que, en diver-
sos momentos, en la Unién Europea se ha abogado también
por la flexibilizacién de las relaciones laborales. Dejando a un
lado antecedentes mas remotos (como el Libro Blanco sobre
politica social, de Delors, de 1993), la tendencia més reciente
se contiene en el alumbramiento de la llamada flexiseguridad,
que efectta el Libro Verde de la Comisién, de 22 noviem-
bre 2006, bajo el titulo “Modernizar el Derecho Laboral para
afrontar los retos del siglo XXI”. Libro que se sustenta en un
informe previo, emitido por un grupo de expertos (Informe
Kok), que invit6 a los Estados miembros a que evaluaran y,
en su caso, revisaran el grado de flexibilidad de los contratos
de trabajo, en lo que se refiere, de modo especial, a los pla-
zos de preaviso para su terminacién, costes y procedimiento
de los despidos individuales y colectivos. Desde esta pers-
pectiva, el Libro Verde deja entrever que la proliferacién de
contratos atipicos (esto es, temporales o a tiempo parcial), se
justifica por la “ausencia de una adaptacion mds completa de
la legislacion laboral y de los convenios colectivos a la rdpida
evolucion de la organizacion del trabajo y de la sociedad”,
y llega a la inquietante conclusién de que unos sistemas de
subsidios de desempleo bien disefiados, junto con politicas
activas, “parecen constituir la mejor garantia frente a los ries-
gos que presenta el mercado de trabajo”.

Sobre este tel6n de fondo, pretendo plantear las consi-
deraciones que siguen sobre las, por ahora, dltimas modi-
ficaciones de la legislacién de trabajo, llevada a cabo por
la reiterada Ley 3/2012, de 6 de julio, de medidas urgentes
para la reforma del mercado laboral.

2. Fines reiterativos de la reforma y abandono del previo
acuerdo de los interlocutores sociales

Si atendemos a la justificacién que sirve de soporte a la
reforma, leyendo el Preambulo de la Ley se advierte una con-
tinuidad con otras previas, muy cercanas en el tiempo a la que
ahora nos ocupa. Concretamente nos referimos a las llevadas
a cabo por RD-Ley 10/2010, de 17 de junio, de medidas ur-
gentes para la reforma del mercado de trabajo (convertido
posteriormente en Ley 35/2010, de 17 de septiembre), y por
RD-Ley 7/2011, de 10 de junio, de medidas urgentes de re-
forma de la negociacién colectiva.

Cuando se compara el objetivo de dichas normas de
urgencia, se constata que existe una coincidencia notable,
no sélo en las justificaciones que aducen sus respectivos



Preimbulos (la insostenibilidad de nuestro modelo laboral;
la necesidad de combatir el desempleo y favorecer la em-
pleabilidad de los trabajadores; el fomento de la contratacién
indefinida..., etc.), sino en el nicleo esencial de las materias
objeto de modificacion para tales fines (normas sobre flexi-
bilidad interna, contratacién, descuelgues de condiciones de
trabajo, contenido de la negociacién colectiva, etc.), que son,
asimismo, coincidentes, aunque con variantes, con buena
parte de las medidas que contiene la actual Ley 3/2012, a que
luego haremos referencia.

Si queremos resumirlo, de forma simplificada y grifica,
podemos afirmar que la reforma obedece, en esencia, a las
exigencias de diversas instituciones mundiales y europeas, asi
como de los poderosos mercados que, segtin indica textual-
mente el Predmbulo de la Ley, “contemplan la situacion de
nuestro mercado de trabajo con enorme desasosiego”. Dirfa-
mos que es ésta la razén tltima para dar una nueva vuelta de
tuerca a materias ya flexibilizadas por las dos normas prece-
dentes a que acabamos de referirnos (ampliando los descuel-
gues, o dando preferencia absoluta al convenio de empresa,
por poner dos ejemplos significativos).

Debe subrayarse, por lo demds, que la reforma no respeta
el previo pacto que los interlocutores sociales alcanzaron en
el “II Acuerdo para el empleo y la negociacion colectiva 2012,
2013 y 2014, suscrito el 25 de enero de 2012, en el que buena
parte de las materias que ha regulado el legislador, fueron ob-
jeto de un amplio consenso.

En dicho Acuerdo se aborda, por ejemplo, la estructura
de la negociacién colectiva, apostando por su descentraliza-
cién, al encomendar a los convenios sectoriales que propi-
cien la negociacién en la empresa de aspectos esenciales de
las condiciones de trabajo (jornada, funciones y salarios), lo
que supone asumir importantes compromisos en materia de
flexibilidad interna.

Se insiste, asimismo, en la potenciacién de los contratos
indefinidos, en facilitar la insercién de los jévenes en el mer-
cado laboral a través de los contratos formativos, o los de
relevo; o en el fomento del contrato a tiempo parcial, como
alternativa a la temporalidad.

Se establecen, por otra parte, reglas referidas a forma-
cién y clasificacién profesional de los trabajadores, o sobre
el teletrabajo, como férmula innovadora de organizacién y
ejecucion de la prestacion laboral, derivada del avance de
las nuevas tecnologias de la informacién; materias, todas
ellas, que, con mas o menos variaciones, integran el con-
tenido esencial de la Ley 3/2012 y de la norma de urgencia
que la precede. Lo mismo ocurre con relacién a la reestruc-
turacién de empresas en dificultades, donde el Acuerdo ya
recomienda que se acuda a la reduccién de la jornada, o a la
suspensién de los contratos de trabajo, como alternativas al
despido, de forma luego reiterada en la citada Ley.

En dltimo término, y no por ello menos importante,
se establecen criterios de contencién salarial para los afios
de vigencia del Acuerdo, en los que se restringe de manera
dréastica el incremento de los mismos, para, segin literal-
mente se afirma, “conseguir en el menor tiempo posible un
crecimiento de la actividad econémica nacional que permita
crear empleo”.
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3. Dudas sobre la constitucionalidad de algunas de las medidas
adoptadas

En el contenido de la Ley 3/2012, que revisaremos pano-
ramicamente en el apartado siguiente, surgen, a nuestro en-
tender, dudas razonables sobre la adecuacién al Texto Cons-
titucional de algunas de sus reglas’.

La primera, el exorbitante periodo de prueba, de un
afio, que se fija en el nuevo contrato indefinido de apoyo a
emprendedores. Al fijar ese plazo de manera indiscrimina-
da, sin atender a la cualificacién profesional exigida para el
desempefio del correspondiente puesto de trabajo, pudiera
pensarse que encubre una descausalizacién del despido, que
contraviene el derecho al trabajo, que establece el articulo 35
CE, pues, como viene reiterando el Tribunal Constitucional,
dicho derecho, en su vertiente individual, impide el despido
sin causa.?

La segunda duda de adecuacién a la CE, afecta al arbitraje
obligatorio, ante la Comisién Consultiva Nacional de Con-
venios Colectivos, u érganos similares de las Comunidades
Auténomas, que la nueva redaccidn del articulo 82.3 ET es-
tablece, como dltima via, para resolver las discrepancias entre
empresarios y trabajadores en los descuelgues de condiciones
de trabajo previstas en el convenio aplicable. Férmula que ha
sido cuestionada tanto por la patronal como por los sindica-
tos, y cuya eventual inconstitucionalidad provendria, en su
caso, no tanto del caricter obligatorio del arbitraje, cuanto de
la falta de libertad de las partes para designar al drbitro’.

La tercera, mds importante atin, afecta a los recortes que
en la autonomia colectiva suponen el tratamiento que la Ley
confiere a la negociacién de los convenios.

Es éste, no obstante, un problema complejo y de perfiles
poco claros, sobre todo, dada la alambicada vy, a veces, con-
tradictoria, doctrina del Tribunal Constitucional sobre las re-
laciones entre los derechos de libertad sindical y negociacién
colectiva.

Plantedndolo de la forma mds simple, cabria pensar que
la preferencia que el articulo 84.2 ET, en la nueva redaccién
dada por la Ley, otorga al convenio de empresa en una amplia

1 Ha sido planteado recurso de inconstitucionalidad (N° 5610/2012) por mas de
cincuenta diputados del Grupo Parlamentario Socialista y de otros grupos (IU;
ICV-EUIA; CHA y La Izquierda Plural), contra diversos preceptos de la cita-
da Ley 3/2012. Igualmente ha recurrido el Parlamento de Navarra (Recurso N°
5603/2012).

2 Vid., entre otras, SSTC 22/1981(fundamento juridico 8) y 192/2003 (fundamento
juridico 5). En Francia, la ruptura no causal, durante los dos primeros afios, que
autorizaba el llamado “contrat nonvelles embauches”, dirigido a la contratacién de
jévenes menores de veintiséis afios, en empresas de no més de veinte trabajadores,
fue declarada abusiva por la Jurisprudencia, en base a su incompatibilidad con el
Convenio 158 OIT, convirtiéndose posteriormente en un contrato a tiempo deter-
minado ordinario. Téngase en cuenta que Espafia tiene ratificado el citado Conve-
nio 158 OIT, que exige para el despido de un trabajador, la existencia de “una causa
justificada, relacionada con su capacidad o su conducta o basada en las necesidades
de funcionamiento de la empresa, establecimiento o servicio”(articulo 4).

3 Como dijera el Tribunal Constitucional, en su conocida sentencia 11/1981, con
relacién al arbitraje obligatorio que pone fin a una huelga, al declarar la acomoda-
cién a la Constitucién del articulo 10 del RD-Ley 17/1977, de 4 de marzo, de Rela-
ciones de Trabajo: “No por ser obligatorio deja de ser verdadero arbitraje, siempre
que se garanticen las condiciones de imparcialidad del drbitro” (fundamento juridi-
co 19). Condiciones que, en pura técnica hermenéutica, exigen la libre designacién
de éste por las partes que suscriben el compromiso arbitral.



serie de materias (entre las que se incluyen la cuantia de las
retribuciones, o el horario y distribucién del tiempo de tra-
bajo, por citar s6lo dos de las mas importantes), constituye
un ataque frontal a la regla que establece el articulo 37.1 CE,
que ordena al legislador garantizar el derecho a la negociacién
colectivay “la fuerza vinculante de los convenios”. Y, aunque
el propio ET sigue afirmando que éstos obligan a los firman-
tes “durante todo el tiempo de su vigencia” (articulo 82.3),
permite, paraddjicamente, la negociacién de un convenio de
empresa cuando atin no se ha extinguido el sectorial que vi-
niera siendo aplicable en la misma. La regla es, como digo,
paradéjica y, posiblemente, dudosa desde el plano constitu-
cional, en la medida en que esa negociacién concurrente no
descansa en la modificacién de circunstancias, que justifiquen
un nuevo pacto’, por lo que no requiere esgrimir la cldusula
rebus sic stantibus; cldusula que, por el contrario, sirve de so-
porte explicito a los amplios descuelgues de condiciones de
trabajo, que regula el nuevo articulo 82.3 ET, que exigen, en
todo caso, la existencia de causas econdmicas, técnicas, orga-
nizativas o de produccidn, aunque definidas de forma muy
laxa, para facilitar, sin duda, la iniciativa empresarial tendente
al descuelgue, que puede, por lo demds, efectuarse, no ya de
un eventual convenio sectorial (como era la regla en nuestro
ordenamiento, desde 1994), sino del propio convenio previa-
mente negociado en la empresa y adn en vigor.

4. Panoramica del contenido esencial de la Ley 3/2012

Si, cambiando de perspectiva, nos centramos en analizar,
de modo panordmico, el contenido de la Ley 3/2012, pode-
mos convenir que se trata de una reforma “de envergadura”,
en los términos que utiliza el propio Preambulo. Una refor-
ma que, como hemos adelantado, afecta a aspectos individua-
les y colectivos de las relaciones laborales; una reforma que
incide, tanto sobre la entrada al mercado de trabajo o la salida
del mismo (flexibilidad externa), como sobre una serie de de-
rechos de los trabajadores a lo largo de la vida de su relacién
contractual con la empresa (flexibilidad interna).

Pero, no es sélo una reforma amplia, segtin sus autores,
sino que, apoyindonos de nuevo el Preambulo de la Ley y
en la intervencidn de la Ministra de Empleo y Seguridad So-
cial en el debate de convalidacién del previo RD-Ley, es una
reforma “equilibrada”, que tiene como objetivo esencial faci-
litar la creacién de puestos de trabajo, frenando la sangria de
destruccién de empleo.

Sin dudar de las buenas intenciones del legislador, ni minimi-
zar la importancia y necesidad de los objetivos pretendidos, cabe
interrogarse si la reforma de 2012 es, como se afirma, una refor-
ma equilibrada; esto es, una reforma que se mueva en el marco
de esa flexiseguridad, a la que también se refiere el Predmbulo
de la norma, que requerirfa, como su propio nombre indica,

4 La jurisprudencia, tanto del Tribunal Constitucional (TC) como del Tribunal
Supremo (TS), mantiene de antiguo la posibilidad de renegociar un convenio co-
lectivo antes de su vencimiento, cuando se produce “un cambio radical y absoluto
de circunstancias” [SSTC 11/1981, de 8 abril y 210/1990, de 20 diciembre; STS de
4 julio 1994 (R] 6335)].
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buscar el adecuado punto de equilibrio entre las necesidades
de las empresas y los derechos de los trabajadores. Punto de
equilibrio que, como la experiencia demuestra, no es ficil de
encontrar en una relacién, como la de trabajo, que, por propia
decisién del Ordenamiento que la regula, es de desigualdad,
en cuanto se perfila como de subordinacién o dependencia de
los trabajadores frente a los poderes empresariales.

Pasando revista sucinta al contenido de la Ley 3/2012,
podemos afirmar que las medidas esenciales de la reforma pi-
votan sobre un doble eje, a saber: la facilitacién de las diversas
clases de despido y las reglas de flexibilidad interna en las
empresas. Es en esa serie de medidas donde, principalmente,
debemos indagar si la reforma alcanza el equilibrio que pre-
dican sus autores.

Por lo que respecta al despido, el disciplinario improce-
dente (ilicito, por tanto), ve reducida sensiblemente su in-
demnizacién, en la medida en que ésta ya no es de 45 dias por
afio de servicio con un miximo de 42 mensualidades, sino
de 33 dias/afio, con un limite de 24 meses, que era la que,
desde 1997, se otorgaba —como antes dijimos — a los titulares
del llamado contrato de fomento de la contratacion indefini-
da, cuando su relacidén se extinguia por causas econdmicas,
técnicas, organizativas o de produccion, y era declarada im-
procedente. Adicionalmente, se suprimen los salarios de tra-
mite, salvo en caso en que el empresario (o el trabajador, si es
un representante legal o sindical), opte por la readmisién; o
cuando el despido sea declarado nulo, en que la readmisién
es obligada.

En cuanto al despido colectivo, desaparece la necesidad
de autorizacién administrativa®, que tantas criticas venia sus-
citando desde hace mucho tiempo, y que, como se sabe, fue
una de las causas de ruptura de la concertacién social, tras la
firma del AES 1985-1986, por la divergencia de criterios entre
patronal y sindicatos sobre la incorporacién de la correspon-
diente Directiva comunitaria, que no exige dicha autoriza-
cién, sino meramente el control de cumplimiento de los tra-
mites exigibles (de modo especial, la celebracién del periodo
de consultas con los representantes de los trabajadores, o la
evitacién de actuaciones fraudulentas).

Se flexibiliza, por otra parte, la enunciacién de las causas
que justifican las extinciones, de forma muy laxa (como ya
advertimos), para restringir el control judicial sobre la licitud
de las mismas, evitando que los tribunales emitan juicios de
oportunidad sobre la finalidad de estos despidos, limitindo-
se, como lo expresa la Exposicién de Motivos de la Ley, a
“ceitrse a la valoracion de la concurrencia de unos hechos: las
cansas”. Limites, que, por més que lo pretenda el legislador,
no pensamos puedan impedir que los tribunales se atengan
a criterios de razonabilidad en el enjuiciamiento de las cau-
sas alegadas, como establecia la Ley 35/2010. Especialmente
llamativa, en este sentido, es la referencia a las econdmicas,

5 La autorizacién administrativa para los despidos que no alcanzasen los umbrales
numéricos establecidos en el articulo 51 ET, fue ya suprimida por la reforma de
1994.

La Ley 3/2012, extiende la supresion de la autorizacién administrativa previa para las
suspensiones de contratos, o reducciones de jornada, que se fundamenten en causas
econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion. La mantiene, sin embargo, en los
casos de extinciones derivadas de fuerza mayor (articulos 47.3 y 51.7 ET).



entre las que se incluye la disminucidn persistente del nivel
de ingresos o ventas, indicando, de modo taxativo, que, en
todo caso, “se entendera que la disminucion es persistente si se
produce durante tres trimestres consecutivos”. En una herme-
néutica razonable, parece coherente que los tribunales deban
valorar si la disminucién alegada tiene entidad suficiente para
justificar las extinciones pretendidas, lo que, extensivamente,
puede predicarse del resto de causas®.

Son todos ellos intentos, junto con la eliminacién del
despido expres, de fomentar que las extinciones de contra-
tos debidas a necesidades de las empresas, se lleven a cabo,
segtin el nimero de trabajadores afectados, por los cauces de
los articulos 51, o 52.¢c ET, que mantienen la indemnizacién
tradicional (20 dias por afio de servicio, con el tope de una
anualidad), y que no se acuda — como era préctica habitual-,
a la via del despido improcedente, que es mis caro. Intento
razonable, pero que, posiblemente, no resulte efectivo, es-
pecialmente en las pequefias empresas, dado que los costes
adicionales en que, muy probablemente, deban incurrir para
justificar las causas alegadas (informes técnicos, o, en su caso,
de un auditor externo, por ejemplo)’, les sigan haciendo optar
por el despido improcedente, sensiblemente abaratado.

Adicionalmente, los despidos por causas econdmicas, téc-
nicas, organizativas o de produccion, se extienden al perso-
nal laboral del Sector Publico, en términos asimilables a los
que rigen en el Sector Privado, incluida la precisién de que
la insuficiencia presupuestaria, que justifica las extinciones
de contratos por causas econdmicas, alcanza la persistencia
requerida, cuando se produce durante tres trimestres conse-
cutivos.

En relacion con las normas que regulan la flexibilidad in-
terna en las empresas, se pretende, como el titulo del Capi-
tulo III de la Ley nos indica, que éstas sirvan de alternativa
a la destruccién de empleo. Se modifican, en este sentido, las
reglas que venian regulando materias diversas del contenido
de la relacién de trabajo, incluidas las fijadas mediante nego-
ciacién colectiva.

En primer término, el sistema de clasificacién profesional
en la empresa, toma como Unico referente los grupos profe-
sionales, abandonando el ya obsoleto de categorias, que li-
mitaba el contenido de la prestacién (lo que ya adelantd, en
su dfa, la reforma de 1994 y, progresivamente, se ha venido
reflejando en la prictica de la negociacién colectiva), con lo
que se amplia, de modo efectivo, el ius variandi empresarial
ala hora de asignar al trabajador sus funciones en la empresa.
Se amplian, asimismo, los poderes del empresario en la deter-
minacién del tiempo de trabajo, facultindole para distribuir
irregularmente, segin sus necesidades o criterio, el diez por
ciento de la jornada anual, sin necesidad de pacto®.

En los traslados geogrificos y modificacién sustancial de

6 Viéase, en este sentido, la Sentencia de la Audiencia Nacional (Sala de lo Social) n°
112/2012, de 15 octubre, en especial su Fundamento de Derecho séptimo.

7 Cfr. a este respecto los articulos 3-5 del RD 1483/2012, de 29 de octubre, que
aprueba el Reglamento de los procedimientos de despido colectivo y de suspensién
de contratos y reduccién de jornada.

8 En el previo RD-Ley, dicha distribucién irregular era del cinco por ciento. Se
incrementd al diez por ciento, en la tramitacién parlamentaria de la Ley.
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condiciones de trabajo, se definen de modo tautoldgico (y de
forma adn mis laxa que en los supuestos de despidos colecti-
vos u objetivos), las razones econdmicas, técnicas, organizati-
vas o de produccién que los justifican, entendiendo por tales
“las que estén relacionadas con la competitividad, productivi-
dad u organizacion técnica o del trabajo en la empresa™.

Entre las modificaciones sustanciales, aunque la lista si-
gue siendo abierta, se incluye de modo expreso la reduccion
unilateral del salario, por lo que doctrinalmenrte se ha adver-
tido (F. FERRANDO) que la reforma da cobertura norma-
tiva al dumping social, pues no cabe llamar de otra forma al
incremento de la competitividad en las empresas basado en
la degradacién de las condiciones de trabajo. Una evidente
intencién de agilizar el proceso de toma de decisiones se de-
tecta, por otra parte, en los nuevos plazos de preaviso de la
decisién del empresario, que se acortan’.

Sin duda, las modificaciones de més trascendencia en ma-
teria de flexibilidad interna, son las que afectan a la negocia-
cién colectiva de condiciones de trabajo, a las que, en parte, ya
nos hemos referido. Los aspectos esenciales de la misma son
tres, a saber: la ampliacién de los descuelgues; la descentra-
lizacién del modelo negociador, dando preferencia aplicativa
al convenio colectivo de empresa (al que se equiparan los de
grupo de empresas, o de una pluralidad de éstas “vinculadas
por razones organizativas o productivas”) y los cambios que
afectan a la vigencia temporal del convenio. Materias todas
ellas, que ya habian sido afectadas por la Ley 35/2010 y, espe-
cialmente, por el RD-Ley 7/2011, y que, ademis, se reflejan
en el Acuerdo alcanzado por los agentes sociales en enero de
2012. Como ya avanzamos, la actual reforma da, en este 4m-
bito, una nueva vuelta de tuerca a materias ya flexibilizadas
por las normas precedentes, haciendo caso omiso, ademds, de
la voluntad de los negociadores, expresada en el Acuerdo de
referencia, que la norma altera.

Con relacién a los descuelgues, se amplian los de condi-
ciones de trabajo de caricter no salarial (que, antes, seguian el
procedimiento de modificacién de condiciones sustanciales,
del articulo 41), pudiendo efectuarse, no sélo de un convenio
de sector (como venia siendo la regla), sino de un previo con-
venio de empresa, en vigor. Exigen la concurrencia de causas
econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion, definidas,
como siempre, de manera muy genérica (articulo 82.3 ET).
Nuevamente resulta llamativa la referencia a las econdmicas,
que fundamentan el descuelgue salarial en la ya reiterada dis-
minucién “persistente del nivel de ingresos o ventas”, que, en
este caso, se entiende justificada “si se produce durante dos
trimestres consecutivos”.

Por lo demds, como explica la Exposicién de Motivos de
la Ley 3/2012, se corrige el punto muerto en que pueden in-
currir los intentos frustrados de acuerdo sobre los mismos,
estableciendo el sometimiento a arbitraje obligatorio, ante la
Comisién Consultiva Nacional de Convenios Colectivos, u

9 La modificacién de caricter individual debera notificarla al trabajador afectado
y a sus representantes legales, con una antelacién minima de quince dias (antes,
treinta) a la fecha de su efectividad (art. 41.3 ET). Las colectivas, cuando no haya
acuerdo en el periodo de consultas, surten efecto transcurridos siete dias (antes,
treinta) desde la notificacion a los trabajadores afectados. (art. 41.5 ET).



6rganos similares de las Comunidades Auténomas. Aparte
las dudas de constitucionalidad de esta medida, a la que ya
hemos hecho referencia, debemos subrayar que en la mayoria
de Comunidades no existen tales 6rganos, por lo que dicho
arbitraje resultaria en ellas, lisa y llanamente, imposible en
tanto no se creen los mismos™.

En cuanto a la descentralizacién del modelo negociador,
dando preferencia al convenio de empresa, o de grupo, en la
fijacién de una amplia serie de materias, la reforma de 2012
coincide en buena parte con la de 2011, con una importante
novedad, ya resaltada: que prohibe que los acuerdos inter-
profesionales, o los convenios sectoriales, puedan impedir la
prioridad aplicativa de los de empresa, o grupo.

Por dltimo, los cambios que afectan a la vigencia tem-
poral de los convenios colectivos, son dos. Por una parte, la
posibilidad de renegociarlos antes de su vencimiento, en con-
tra de la regla general tradicionalmente vigente; y, por otra,
la limitacién de la ultra-actividad de los ya vencidos, que se
encuentren pendientes de renegociacion.

En cuanto a ésta, hay que recordar que la reforma de 1994
ya previé que la ultra-actividad del contenido normativo de
los convenios podia ser regulada por el propio acuerdo de las
partes (ultra-actividad ex convenio) y sélo, en caso de falta de
pacto, operaria autométicamente, hasta la consecucién de un
nuevo acuerdo (ultra-actividad ex lege). Lo que la reforma de
2012 hace, so pretexto de evitar la “petrificacion” de los con-
venios, es limitar la ultra-actividad que hemos denominado
ex lege, a un afio, a partir del momento de su denuncia'!, pero
manteniendo la posibilidad de pacto en contrario, que la pro-
longue. Si éste no se produce, el convenio vencido perderia
su vigencia, aplicindose el pertinente de dmbito superior. La
incégnita que aqui se abre es qué pasa cuando ese convenio
de dmbito superior no exista, lo que parece claramente recon-
ducir a las condiciones minimas que establezca el ET.

5. A modo de conclusién

De todo lo dicho se desprende, a nuestro entender, que la
reforma que lleva a cabo la Ley 3/2012, es especialmente am-
plia, pero no muestra el equilibrio que pretenden sus autores.
Se incrementan ostensiblemente los poderes empresariales, al
flexibilizarse los despidos, las modificaciones de condiciones
de trabajo y la negociacién colectiva, contenido esencial de
la norma, que hemos descrito en sus términos més generales.
Y, aunque hayamos omitido otros aspectos de la misma (la
actuacion de las ETT como agencias privadas de colocacidn;
el tratamiento dado al contrato para la formacién y el apren-
dizaje, o al contrato a tiempo parcial, por citar algunos de los
temas sobre los que también incide la reiterada Ley 3/2012),
podemos concluir que del binomio flexi-seguridad, no se

10 En la Comunidad Auténoma de la Regién de Murcia se encuentra actualmente
en tramitacion un Proyecto de Decreto que regula el Consejo Autonémico de
Relaciones Laborales de la misma, con la finalidad, segin expresa su Preimbulo,
de “ser el 6rgano autondmico equivalente (...) a la Comision Consultiva Nacional
de Convenios Colectivos”.

11 En el previo RD-Ley, dicho plazo era de dos afios. Su acortamiento se produjo
en la tramitacién parlamentaria de la Ley 3/2012.
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observa incidencia apreciable, si alguna, del segundo de sus
términos (la “seguridad” de los trabajadores; o el incremento
efectivo de su pretendida “empleabilidad”).

Desde el plano conectado con los derechos individuales,
que se reducen en proporcidn inversa al aumento de los po-
deres discrecionales del empresario, se echa, especialmente,
en falta que el abaratamiento y facilitacién del despido (ver-
dadero leitmotiv de la reforma), no vaya acompafiado de un
redisefio de la proteccién de los desempleados y de una refor-
ma sustancial de las politicas activas de empleo, ya que, en los
términos que, como antes decfamos, se expresa el Libro Ver-
de de la Comisién Europea, ambas medidas son las que, con-
juntamente utilizadas, parecen constituir “la mejor garantia
frente a los riesgos que presenta el mercado de trabajo”."?

Desde el plano colectivo, la debilitacién de los sindicatos
en la negociacién de condiciones de trabajo, resulta notoria,
entre otras razones, por la preferencia, casi total, que se con-
fiere a los convenios de empresa. Debilitacién que conduce
a las relaciones laborales por un camino inverso al tradicio-
nalmente recorrido, en que el desequilibrio existente en las
mismas, se veia compensado por la autonomia colectiva, resi-
denciada en las organizaciones sindicales, que, en afirmacién
de nuestro Tribunal Constitucional, son pilares basicos de la
democracia. Dicha debilitacién, aparte de desequilibradora,
debe entenderse como preocupante, no sélo desde el punto
de vista de los trabajadores, que verdn mermadas sus posibi-
lidades de presién en la negociacidn, especialmente en las pe-
quefias empresas (que, no olvidemos, son mayoria en nuestro
tejido productivo), sino, también, del lado de los empresa-
rios, que, al carecer del paraguas protector de los convenios
sectoriales (especialmente, los de dmbito provincial, que les
son més préximos y que practicamente desaparecen), pueden
verse inmersos en una espiral de atomizacién divergente de
las condiciones de trabajo, derivadas de la generalizacién de
la negociacién en la empresa, que ocasione disfunciones in-
deseadas en sus niveles de competitividad, que son los que,
precisamente, se tratan de potenciar.

No se pretende negar que la reforma pueda tener zonas
de luz. La agilizacién de los despidos en circunstancias de
necesidad de las empresas, mediante la supresién de la au-
torizacién administrativa previa, que la prictica habia dis-
torsionado; la vuelta a que el FOGASA s6lo abone parte
de las indemnizaciones, en despidos, colectivos u objetivos,
cuando sean declarados procedentes, que afecten a empresas
de menos de veinticinco trabajadores®; la anticipacién de
la eficacia de la prohibicién de encadenamiento de contra-
tos temporales, que se encontraba aplazada; la aportacién al
Tesoro Publico que deben realizar empresas con beneficios,
que efecttien despidos colectivos de trabajadores de més de

12 paradéjicamente, la dotacién econémica para las mismas ha sufrido importantes
recortes, dadas las erraticas medidas que se vienen adoptando para reducir el déficit
publico.

13 Debe tenerse en cuenta, no obstante, que un inmediato RD-Ley 20/2012, de
13 de julio, vino a modificar a la baja todas las indemnizaciones a abonar por el
FOGASA, contenidas en el articulo 33 ET en cuanto para el cilculo de las mismas
se toma en cuenta el doble del salario minimo interprofesional y no el triple que
hasta ese momento se utilizaba y que habia respetado la Ley 3/2012, promulgada
siete dias antes.



50 afios; la restriccién de indemnizaciones por finalizacién de
contratos en entidades de crédito, que hayan recibido ayudas
del FROB; o las reglas aplicables en retribuciones e indem-
nizaciones del personal directivo del sector publico estatal,
pueden ser exponentes de las mismas.

Predominan, sin embargo (como hemos venido razonan-
do), las zonas de sombra. Predominio que se extiende, inclu-
$0, a determinados aspectos, que, pudiendo ser teGricamente
positivos (el nuevo derecho a la formacién; la cuenta o el che-
que que se prevén para la misma, por ejemplo), quedan faltos
de concrecidn; en el caso de la cuenta de formacion, asociada
al niimero de afiliacién a la Seguridad Social, por deferirse al
desarrollo reglamentario y, en el del cheque formacion, por
quedar pendiente de evaluacién la conveniencia de introdu-
cirlo. Existe, por lo demis, el riesgo de que los contratos para
la formacién y el aprendizaje sigan siendo una férmula de
utilizacién temporal de mano de obra barata, méxime cuando
su duracién se extiende, de modo generalizado, a tres afios
y pueden anudarse varios contratos de esta naturaleza, para
ocupaciones diferentes, en la misma o distinta empresa.

Para concluir, lo mis grave de esta reforma (impuesta, de
modo claro, por los mercados y por la UE, que, de forma tan
notoria como abusiva, lidera Alemania), es que el riesgo que
se prevefa de causar una erosién dréstica de los derechos labo-
rales sin lograr el objetivo perseguido, de recuperacién eco-
ndémica de nuestro pais y reduccién de las cifras de paro, se ha
hecho, desgraciadamente, realidad. Como se sabe, en el corto
plazo transcurrido desde su aprobacién, se ha producido un
incremento apreciable del nimero de desempleados, que, de
bordear los cuatro millones en la dltima etapa del gobierno
socialista, ya ha alcanzado la cota de los cinco, si se toman los
datos del paro registrado, o casi de los seis, si atendemos a las
cifras de la EPA. Aunque portavoces gubernamentales insis-
tan reiterativamente en que la destruccién de empleo habria
sido mayor sin la reforma, el incremento parecia previsible,
debido al abaratamiento del despido que la misma propicia.
Ha introducido, ademis, inseguridad y miedo en el marco de
las relaciones laborales al aumentar desproporcionadamente
los poderes empresariales, en los términos antes descritos; in-
seguridad y miedo que, hay que subrayar, son malos conseje-
ros para el mantenimiento de la paz social.

Es, por lo demds, abiertamente criticable que, después de
tantas reformas, nuestros dirigentes, nacionales y europeos,
pretendan seguir ignorando que las crisis econémicas no son
atribuibles al grado de desarrollo de las normas laborales y
que, por ende, su modificacién no es la terapia adecuada para
salir de ellas. Buena prueba de lo que decimos, es que los
mismos “mercados”, que exigen reducciones dristicas de los
déficits de los Estados (con recortes, en especial, de los dere-
chos laborales), son los que luego expresan su desconfianza,
en el marco financiero, con el consabido incremento de la lla-
mada “prima de riesgo”, aduciendo que esos recortes ponen
en serio peligro la capacidad de crecimiento econémico.

Resulta, en dltimo término, paradéjico y poco entendi-
ble, que cuando se airea como uno de los objetivos nucleares
de la reforma el fomento de la contratacién indefinida y la
ruptura de la dualidad de nuestro mercado de trabajo, pocos
meses después se incentive, bajo la ribrica de “primer empleo
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joven”, la contratacién de menores de treinta afios, con escasa
o nula experiencia laboral, mediante un contrato eventual del
articulo 15.1.b) ET, con duracién que oscila entre un minimo
de tres meses y un méximo de doce; o se alarguen a més de
cinco los afios transcurridos desde la finalizacién de los es-
tudios que dan acceso al contrato de trabajo en pricticas que
regula el articulo 11.1 ET. Esto es lo que concretamente hace
el RD-Ley 4/2013, de 22 febrero, de apoyo al emprendedor y
de estimulo del crecimiento y de la creacién de empleo', que,
por ahora es la tltima de las piezas de ese puzzle legislativo
de “suma y sigue” del que no acaba de verse el final.

14 BOE n° 47, de 23 febrero, articulos 12 y 13, respectivamente.



