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AVALIACION DO DOCUMENTO DO GOBERNO

PARA A REFORMA LABORAL

Convén facermos xa unha avaliacidn de urxencia sobre o texto de reforma laboral presentado
polo Goberno na mesa de “didlogo social”. Sen prexuizo dun estudo mais detallado, a
continuacién faremos observacidns concretas a cada apartado.

1.- Medidas para reducir a dualidade e a temporalidade do mercado de
traballo.

A) Contratos temporais.

e Establécese unha duracién maxima para o contrato de obra, de 2 anos prorrogabeis
ata os tres anos pola negociacion colectiva estatal, ou no seu defecto por convenio
colectivo de ambito inferior. O Goberno opta asi pola medida mdis prexudicial das
duas que propuiia no documento do 12 de abril. Deste xeito mantense a vinculaciéon
do contrato de obra e servizo coas contratas e subcontratas, se ben con esta
limitacién temporal. A patronal, a través da negociacién colectiva estatal ou noutros
niveis, tentard xeneralizar ese contrato temporal ata un maximo de tres anos, a imaxe
do que xa fixeron no convenio xeral da construcidn.

* No caso de encadeamento de contratos temporais, precisase que a prohibicion de
encadear estes contratos por mais de vinte e catro meses nun periodo de trinta meses
se vai aplicar tamén cando se trate de diferentes postos de traballo na empresa ou
nun grupo de empresas. Ata o de agora o artigo 15.5 do ET requiria que se tratase do
mesmo posto de traballo. Porén, nada se di do feito de que a empresa contrate
temporalmente a varios traballadores para o mesmo posto de traballo, o que de feito
se fai frecuentemente para esquivar a lei e evitar a contratacién indefinida.

¢ Non se di nada sobre a contratacion a tempo parcial, nin sobre a “estacionalidade” en
relacion co contrato eventual por circunstancias da producién, nin, por suposto, nada
sobre a regulacion do contrato de fixos descontinuos con dereito ao desemprego, algo
gue si se abordaba no documento do 12 de abril.

B) Indemnizacidn por fin de contrato.

¢ Melldrase a indemnizacién por finalizacién do contrato temporal de 8 a 12 dias. Porén,
esta mellora graduase extremadamente e sé se aplicard como norma xeral a partir do



1 de xaneiro de 2014, mentres que as medidas que prexudican directamente 3 clase
traballadora son de inmediata aplicacién. De todos os xeitos a mellora é ridicula, non
afecta ao fondo do problema e non vai servir para reducir a temporalidade. Para isto
hai que lexislar de forma que as empresas que recorran a contratacion temporal non
tefian menor custo que as que recorren a contratacion fixa. Unha proposta como na
gue no seu dia presentou a CIG, a semellanza do que ocorre en Francia, de forma que
os contratos temporais tefian unha indemnizacién a sua finalizacién do 10% do salario
bruto, equilibraria os custos entre a contratacion temporal e a fixa e desmotivaria o
uso abusivo da precariedade.

C) Facilidade para o despedimento.

e Facilitase o despedimento, xa que a empresa pode recorrer ao despedimento colectivo
ou ao despedimento obxectivo individual xustificando a necesidade de reducir
emprego. A empresa deberd acreditar a existencia de causas econdmicas, técnicas,
organizativas ou produtivas e xustificar que destas se deduce MINIMAMENTE a
razoabilidade da decisidn extintiva.

D) Xeneralizacidon do contrato de fomento da contratacion indefinida e despedimento mais

barato.

e A nova regulacién do contrato de fomento da contratacién indefinida xeneraliza este
contrato practicamente a todos os colectivos. Pero ademais fomenta a contratacién
temporal, que vai funcionar durante seis meses a modo de periodo de proba do
contrato de fomento indefinido, xa que os contratos de duracion determinada ou
temporal (incluido o contrato formativo) “poderan ser transformados nun contrato de
fomento da contratacién indefinida sempre que a duracion destes non excedese de
seis meses” (esta duracion maxima non se aplicard aos contratos formativos). Por
outra parte estamos ante unha nova modalidade de “despedimento express” xa que o
empresario que recofieza a improcedencia da extincién do contrato por causas
obxectivas, aforrard os salarios de tramitacion e as cotizaciéns correspondentes,
sempre que aboe a indemnizacion legal de 33 dias por ano traballado, cun maximo de
24 meses.

e Para os contratos de fomento da contratacién indefinida (que pretenden xeneralizar),
no caso de despedimento obxectivo (colectivo ou individual) o FOGASA asumira parte
da indemnizacién que corresponda nunha cantidade equivalente a 8 dias de salario
por ano de servizo. O aboamento desta cantidade procedera sempre que o contrato
tivese unha duracidn superior a un ano calquera que sexa o nimero de traballadores
da empresa.

Ou sexa, que naqueles casos de contratacion fixa ordinaria os despedimentos por causas
obxectivas non teran o apoio do FOGASA, mentres que os de fomento da contratacion
indefinida si. Dificil de entender, desde logo. Pero o problema de fondo é que se segue a
utilizar o FOGASA para subvencionar os despedimentos en lugar de utilizalo para
subvencionar as suspensiéns temporais ou as reduciéns de xornada no caso de crise da
empresa, que seria perfectamente entendibel sobre todo se se aplica con discriminacién



positiva para o sostemento do emprego nas pequenas empresas, que é onde se xera o
90% do desemprego via despedimentos.

E) Futura aplicacidon do “modelo austriaco”

e Para levar adiante o que se denomina “modelo austriaco” o documento establece que
no prazo de 1 ano se constituird un fondo de capitalizacion, de forma que o traballador
ou traballadora poida facer efectivo o aboamento das cantidades (que se
determinaran cando se constitla regulamentariamente) ao seu favor nos supostos de
despedimento, mobilidade xeografica ou para actividades de formacién. Se a persoa
en cuestion non recorrese nunca a este fondo, as cantidades que lle correspondan
seran percibidas no momento da xubilacidn. O fondo estard operativo a partir do 1 de
xaneiro de 2012, sendo de aplicacidn aos novos contratos indefinidos que se celebren
a partir desa data.

Como o Goberno parte da idea de que a reforma laboral non pode implicar novos custos
para as empresas, non se sabe como se vai dotar economicamente ese fondo de
capitalizacidn e nada se di ao respecto. A ver se van ser os traballadores e traballadoras as
gue paguen mes a mes o seu posibel despedimento. No modelo austriaco a persoa
asalariada ten unha conta individual desde que comeza a traballar e a empresa vai
ingresando a parte correspondente cada mes (por exemplo o equivalente a dia e medio de
salario). Cando lle interesa @ empresa esta persoa vai a rua e leva como indemnizacién o
montante que tefia na sua conta, polo que xa non ten sentido reclamar nin discutir a
natureza do despedimento, que funciona automaticamente ao libre albedrio empresarial.
Se marchase voluntariamente a outra empresa, a persoa empregada leva consigo a sua
conta, que vai incrementando coas novas cotizacidns, e cando se xubile pode retirar os
fondos que tefa nesa conta para complementar a pension. O modelo é publico e
obrigatorio para todas as empresas, pero a xestion é de capitalizacidn individual. En
calquera caso non parece que este sistema, que facilita os despedimentos, vaia solucionar
no futuro o problema tdpico da fenda de destrucion de emprego no Estado espanol
respecto a outros paises europeos.

2.- Medidas para favorecer a flexibilidade interna negociada nas empresas
e para fomentar o uso da reducién da xornada como instrumento de
axuste temporal de emprego.

A) Mobilidade xeografica.

e No caso da mobilidade xeografica de caracter colectivo establécese un prazo
improrrogabel de consultas de quince dias. En calquera momento o empresario e a
representacién legal do persoal poderan acordar a substitucién do periodo de
consultas pola aplicacion do procedemento de mediacién e arbitraxe correspondente
ao ambito da empresa, que deberd desenvolverse dentro do prazo maximo
improrrogabel. Nos supostos de ausencia de representacién legal do persoal, os
traballadores e traballadoras poderdn atribuir a sta representacidon na negociacion a
unha comisidn de tres membros integrada, segundo a sua representatividade, polos
sindicatos madis representativos do sector ao que pertenza a empresa; os seus acordos



requiriran o voto favordbel da maioria dos seus membros. Nese caso, o empresario
podera atribuir a sUa representacion as organizacidons mais representativas do sector.

Axilizanse os tramites para a mobilidade xeografica e incorpdrase un procedemento de

mediacion e arbitraxe.

B) Modificacidn substancial das condicidns de traballo.

Considérase como modificacion substancial a distribucién irregular da xornada, de
forma que o empresario pode, por esta via, impor a flexibilidade horaria.

Incorpérase unha definicion de modificacién de condiciéns substanciais de caracter
colectivo como “aquelas condicidns establecidas mediante convenio ou pacto
colectivo ou derivadas dunha decisién unilateral do empresario de efectos colectivos”
manténdose, iso si, os criterios de persoas afectadas (dez persoas nas empresas de
menos de cen, o 10% nas empresas de entre cen e trescentas persoas empregadas,
trinta persoas nas que ocupen a trescentas ou mais persoas).

Establécese tamén o prazo de quince dias improrrogabeis para o periodo de consultas
e igualmente se recolle a mesma prescricion anterior para o caso en que non exista
representacion legal do persoal.

Cando a modificacion substancial se refira 4s condiciéns de traballo disfrutadas polo
persoal en virtude dunha decision unilateral do empresario de efectos colectivos, unha
vez finalizado o periodo de consultas sen acordo, o empresario notificard as persoas
afectadas a sua decision, que producira efectos aos 30 dias. A persoa afectada podera
rescindir o seu contrato con dereito a unha indemnizacién de vinte dias por ano
traballado cun tope de 9 mensualidades.

Cando as modificaciéns substanciais se refiran as establecidas por convenio ou pacto
colectivo, non poderan afectar & xornada de traballo pero si aos outros supostos
(distribucién irregular da xornada e horario, réxime de quendas, sistema de
remuneracion e sistema de traballo e rendementos) e non podera exceder da vixencia
temporal do convenio colectivo aplicabel. O empresario debera demandar informe
non vinculante & Comisién Paritaria do convenio, que o remitird no prazo de sete dias.
Cando o periodo de consultas remate sen acordo, calquera das partes pode reclamar o
procedemento arbitral previsto no convenio e, se non existise esa prevision, calquera
parte pode reclamar o procedemento arbitral que corresponda, que sera obrigatorio
para a outra parte. O procedemento arbitral non pode sobrepasar os quince dias,
prazo improrrogabel. O laudo arbitral aceptara ou rexeitard a proposta empresarial ou
acordara, se é o caso, medidas alternativas, e sera vinculante e inmediatamente
executivo, debendo o empresario notificar ao persoal a decisiéon, que producira
efectos aos tres dias.

As decisidons sobre modificaciéns substanciais poderan reclamarse en conflito
colectivo, sen prexuizo da accidn individual, paralizando asi a tramitacidon das accidns
individuais iniciadas ata a sua resolucién.



Axilizanse pois os procedementos de modificacidn substancial e imponse un proceso
arbitral obrigatorio no caso de desacordo nas modificacidns substanciais colectivas que
afecten ao negociado en convenio ou pacto colectivo.

C) Cldusula de inaplicacién salarial.

e Establécese o procedemento para chegar a un acordo de inaplicacién salarial. O
acordo, que non pode ter unha vixencia temporal superior ao do convenio
correspondente, establecera as condicidns salariais e unha programacién para a
recuperacion dos salarios establecidos no convenio unha vez se superen as causas de
inaplicacion.

e En caso de desacordo, o procedemento establecido é exactamente igual que no caso
anterior de modificaciéns substanciais de traballo, impofiendo o laudo arbitral
obrigatorio, que pode impugnarse en conflito colectivo ante a xurisdicidn social.

Facilitase con todo isto a inaplicaciéon das condicidns salariais negociadas no convenio
colectivo “cando a situacién e as perspectivas da empresa ou ben a sua estabilidade
econdmica puidese verse danada como consecuencia de tal aplicacién, afectando as
posibilidades de emprego na mesma”. Abrese asi a posibilidade dunha baixada
xeneralizada dos salarios para superar situaciéons de crises transitorias nas empresas. A
clase traballadora paga asi, directamente, as consecuencias da crise.

D) Suspensién do contrato e reducién de xornada por causas econdmicas, técnicas,

organizativas, produtivas ou derivadas de forza maior.

e Acldrase que o procedemento serd aplicdbel a todas as empresas, calquera que sexa
ou seu tamano e o numero de persoas afectadas.

e Entenderase por reducion de xornada a diminucidon temporal de entre un 10 e un 70%
da xornada computada sobre a base dunha xornada diaria, semanal, mensual ou
anual.

e A suspension e a reducidn de xornada non podera ter unha duracién superior a 1 ano.
Non se entende o por qué desta medida, xa que sempre serd mellor recorrer a unha
suspension ou reducién de xornada que a unha extincién colectiva de contratos.

E) Proteccidn por desemprego e reducién de xornada.

e Enténdese por desemprego total a suspensién temporal da relacién laboral que
implique o cesamento total do traballador na actividade por dias completos,
CONTINUADOS OU ALTERNOS, durante, cando menos, unha xornada ordinaria de
traballo en virtude de suspension de contrato ou reducion de xornada autorizada pola
autoridade competente.

e O desemprego sera parcial cando o traballador vexa reducida temporalmente a sua
xornada DIARIA ordinaria de traballo, entre un minimo dun 10 e un maximo dun 70
por cento, sempre que o salario sexa obxecto de andloga reducioén.

e Facilitanse asi os expedientes de regulacidon temporal de emprego, ben de suspensién
ou ben de reducion de xornada, onde o persoal afectado pasa a cobrar o desemprego



correspondente. Agora para cobrar o paro a reducién de xornada debe ser como
minimo do 33% da xornada ordinaria e coa reforma esa porcentaxe establécese entre
un 10 e un 70%.

e Como apoio publico a estas medidas, bonificaranse as cotas empresariais nun 50%
durante o periodo de suspensién ou de reducidn de xornada, concluidos con acordo, a
empresa inclia accidn formativas para aumentar a polivalencia ou incrementar a sua
empregabilidade, ou calquera outra medida alternativa ou complementaria dirixida a
favorecer o mantemento do emprego na empresa.

e Auméntase o dereito de reposicidon do seguro de desemprego para o persoal afectado
de 120 dias a 180. Isto non é suficiente. Deberiase considerar eses periodos como non
consumidos, restaurando a antiga lei de 1987.

3.- Medidas para favorecer o emprego da mocidade e das persoas
desempregadas.

A) Subvenciéns

e A politica de subvenciéns a contratacidn indefinida, sempre que supofia un
incremento do nivel de fixos no cadro de persoal, concéntrase na mocidade de
16 a 30 anos, que leven inscritos no paro polo menos un ano e que carezan de
titulacidon bdésica (ESO ou FP) e tamén nas persoas maiores de 45 anos. A
bonificacién é maior no caso das mulleres neses colectivos.

¢ Tamén se bonifica a transformacion en indefinidos dos contratos formativos,
de relevo e de substitucion por anticipacién da idade de xubilacidn.

B) Bonificaciéns de cotas nos contratos para a formacidn.

* Deica o0 31 de decembro do 2011 bonificaranse os contratos formativos na
totalidade das cotizacidns empresariais , sempre que supofia un incremento
do cadro de persoal.

C) Contrato para a formacion.

e A retribucidn do contrato para a formacién serd durante o primeiro ano a
fixada en convenio colectivo, sen que poida ser inferior ao SMI. Durante o
segundo ano serd a fixada en convenio, sen que en ningln caso poida ser
inferior ao SMI, con independencia do tempo dedicado a formacién tedrica.

e A accion protectora da Seguridade Social da persoa contratada para a
formacion comprenderda todas as continxencias, situacidns protexibeis e
prestacions, incluida a de desemprego.



e Deica o 31 de decembro de 2011 poderdn realizarse contratos para a
formacion con persoas menores de 25 anos.

e A cotizacidon pola continxencia de desemprego efectuarase pola cota fixa
resultante de aplicar & base minima correspondente as continxencias de
accidentes de traballo e enfermidades profesionais o mesmo tipo de
cotizacion e distribucién entre empresario e traballador establecidos para o
contrato en practicas.

e O Goberno establecerd procedementos que flexibilicen e faciliten aos
empresarios proporcionar as persoas contratadas para a formacién a
correspondente formacidn tedrica, especialmente no suposto de empresas de
menos de 50 persoas.

Este apartado correspdndese co proposto no documento do Goberno de 12 de abril e
polo tanto as consideracions que se vertian no documento de “analise e avaliacién da

I”

proposta de reforma laboral do Goberno espafiol” son plenamente actuais neste
aspecto. Opédmonos as subvencidns e bonificacidons porque sabemos que ese non é o
problema real das contrataciéns e criticamos a politica de transferencias 4s empresas a
custo do erario publico, non consideramos xustificada a ampliacidon da idade de 21 a
24 anos, sabemos que a retribucidn salarial que se garante para o segundo ano
afectara a moi poucas persoas e consideramos positivo o dereito a prestacion por
desemprego nestes contratos pero segue sen solventarse o problema da base de
cotizacion, xa que ao tomarse a base minima ddse unha clara discriminacidon con

respecto a outros contratos.

Cémpre salientar que desaparece na reforma o “Programa extraordinario de
emprego” previsto no documento do 12 de abril, e que teria que ser levado a cabo
mediante un convenio especifico con cada Comunidade Autéonoma.

4.- Medidas para a mellora da intermediacion laboral e sobre a
actuacion das empresas de traballo temporal.

e Mantense a contratacion dos orientadores nos servizos publicos de emprego
ata o 31 de decembro de 2012.

e Legalizanse as axencias privadas de colocacidon con dnimo de lucro e estas,
cando sexan colaboradoras do servizo publico en funcién dun convenio
especifico, poden substituir o servizo publico de emprego en relacién co
control das obrigas das persoas en paro e beneficiarias de prestaciéns
(renovacion da demanda, participacion en traballos de colaboracion social,
accién de promociéon de emprego, formacién e reconversién profesional,
xustificacion de ter comparecido no lugar e data indicados para a cobertura
das ofertas de emprego,etc.).



* Regulanse de novo as empresas de traballo temporal para aumentar o seu
campo de actuacion en relacién coas prohibicidns e restricions actuais
respecto da proteccién das persoas cedidas e as esixencias de seguridade e
salde no traballo.

Tamén aqui hai que se remitir & avaliaciéon que se facia do documento anterior do Goberno
sobre a reforma laboral, opédndonos frontalmente tanto as axencias privadas de colocacion
como 4 regulacion ampliatoria do campo de actuacién das ETTs.

5.- Medidas para promover a igualdade entre mulleres e homes no
traballo.

A Unica medida que se establece é un desenvolvemento inocuo do artigo 23.2 do Estatuto dos
Traballadores, relacionado coa formaciéon e promociéon profesional, onde se di que “na
negociacién colectiva pactaranse os termos do exercicio destes dereitos, que se acomodardn a
regras comun para os traballadores dun e outro sexo e co obxectivo de garantir a igualdade

efectiva de mulleres e homes no traballo”.

A modificacion do artigo 52 d) do ET (extincién do contrato por causas obxectivas) é
simplemente para solventar unha omisidn técnica relativa 4 paternidade.

CONCLUSION.

A reforma laboral do Goberno, que pode ser aprobada o dia 16 de xufio no Consello de
Ministros, contén medidas graves contra os dereitos da clase traballadora e non vai servir para
crear emprego nin para corrixir a dualidade e precariedade laboral. Mantén a vinculacién dos
contratos de obra as contratas e subcontratas, non limita o encadeamento de contratos no
mesmo posto de traballo, non penaliza a contratacidon temporal, non mellora a proteccion dos
contratos a tempo parcial e fixos-descontinuos. Facilita os despedimentos e xeneraliza o
contrato de fomento da contratacién indefinida cunha indemnizacién de despedimento
barata, subvencionada ademais polo FOGASA no caso dos despedimentos obxectivos, fomenta
a contratacién temporal a modo de contrato de proba, de ata seis meses de duracién, previa &
concertacién dun contrato de fomento da contratacién indefinida. Crea un fondo de
capitalizacién para contratos indefinidos sen aclarar se van ser os propios traballadores e
traballadoras os que paguen en todo ou en parte as indemnizaciéns por despedimento.

Atenta contra a negociacion colectiva e a forza vinculante dos convenios incrementando o
poder de direccion empresarial nas medidas de flexibilidade interna (mobilidade xeografica,
modificacién substancial das condiciéons de traballo, inaplicaciéon do salario pactado)
recortando as capacidades negociadoras e dereitos laborais, e impofendo unha arbitraxe
obrigatoria en caso de discrepancia.

Mantén as politicas de transferencias de cartos publicos para as empresas (subvencions e
bonificaciéns 4 contratacién indefinida) e aumenta inxustificadamente a idade, de 21 a 24
anos, nos contratos para a formacion.



Non se fortalecen os servizos publicos de emprego, especialmente no que se refire as politicas
activas, universalizacidn da atencidn personalizada, incremento de medios humanos, aumento
do gasto en formacidon de persoas desempregadas, pero legalizanse as axencias de
contrataciéon privadas con dnimo de lucro para converter o desemprego nun negocio, e
reférmase a regulacion das ETTs para expandir o seu campo de actuacion.

Unha vez mais, o capital aproveita a crise que eles mesmos crean para recortar dereitos
laborais e fortalecer as posicions e poder empresarial a través dunha reforma laboral contra a
clase traballadora. E unha vez mais o Goberno do momento, neste caso a socialdemocracia
espafiola, fai o traballo sucio para que as crises as paguen os de sempre.

[Galiza, 15 de xufio de 2010]



