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ley 35/2010 de 17 de septiembre, de
medidas urgentes para la reforma del
mercado de trabajo

El sdbado, 18 de Septiembre de 2010, se publicé en el BOE la Ley 35/2010 de medidas
urgentes para la reforma del mercando de trabajo, procedente del Real Decreto-ley
10/2010 de 16 de junio.

Esta Ley entr6 en vigor el domingo, 19 de Septiembre de 2010, y aunque en muchos
de sus puntos ha mantenido el texto del Real Decreto-ley del que trae causa, vigente
desde el 18 de junio pasado, lo cierto es que ha incorporado novedades a tener en
cuenta.

Estos son los 10 puntos clave de esta reforma a tener en cuenta por las empresas en la
gestion de sus relaciones laborales.

1. contratacién temporal

1

10 puntos

.1. Contrato por Obra
Se impone un limite de 3 afios de duracion para
este tipo de contrato, ampliable por convenio
colectivo sectorial (no convenio de empresa) por
12 meses mas. Transcurrido dicho plazo el traba-
jador adquiere la condicion de indefinido.

A los contratos por obra celebrados con anterio-
ridad al 19 de septiembre de 2010 se les aplicara
la normativa legal y convencional vigente a la
fecha de su celebracion.

La empresa tiene que entregar al trabajador por
escrito un documento que recoja su condicion de
fijo en el caso de que se supere el citado plazo,
dentro de los 10 dias siguientes al cumplimiento
del mismo. No hacerlo supone para la empresa la
comision de una infraccion leve en materia labo-
ral sancionable con multa de 60 a 625 euros.

El trabajador, por su parte, puede pedir al
Servicio Publico de Empleo que le certifique los
contratos temporales suscritos con una empre-
sa para acreditar su condicién de fijo. EI SPEM
informard a la empresa de la emision del citado
certificado.

Esta limitacion en cuanto a la duracion maxi-
ma de los contratos por obra se ha matizado
cuando los mismos son concertados por las
Administraciones Publicas.

Esta limitacién no resulta aplicable al contrato
fijo de obra regulado en el sector de la construc-
cién, cuyo régimen juridico se respeta.

.2. Concatenacion de Contratos
El trabajador adquiere la condicion de fijo si:
esta contratado durante mas de 24 meses, con o
sin solucién de continuidad, en un periodo de 30
meses
mediante 2 o mas contratos de trabajo de dura-
cién determinada
ya sea directamente, ya sea a través de un con-
trato de puesta a disposicion
cualquiera que fuera el puesto desempeiiado en
virtud de los mismos
en la misma empresa o en empresas de su mismo

grupo

clave

también se aplica cuando se produzcan supues-
tos de sucesion o subrogacion empresarial con-
forme a lo dispuesto legal o convencionalmente.

Como novedad se aclara que no se computan

(al margen de los ya excluidos con anterioridad:
contratos formativos, de relevo y de interinidad)
los contratos temporales celebrados en el marco
de programas publicos de empleo-formacién, asi
como los contratos temporales que sean utiliza-
dos por las empresas de insercion debidamente
registradas y el objeto de dichos contratos sea
considerado como parte esencial de un itinerario
de insercién personalizado.

Las nuevas limitaciones sélo seran de aplicacion

a los contratos suscritos a partir del 19/9/2010, si
bien respecto a los contratos suscritos con ante-
rioridad, a los efectos del cdmputo de contratos,
del periodo y del plazo se tendréa en cuenta el
vigente el 18/6/2010. Respecto de los contratos
suscritos antes del 18/6/2010 se tendra en cuenta
la anterior redaccién de este articulo (15.5 del ET).

La empresa tiene que entregar al trabajador por
escrito un documento que recoja su condicion de
fijo en el caso de que se supere el citado plazo,
dentro de los 10 dias siguientes al cumplimiento
del mismo.

No hacerlo supone para la empresa la comision
de una infraccién leve en el orden laboral sancio-
nable con multa de 60 a 625 euros.

El trabajador, por su parte, puede pedir al
Servicio Publico de Empleo que le certifique los
contratos temporales suscritos con una empre-
sa para acreditar su condicién de fijo. EI SPEM
informara a la empresa de la emision del citado
certificado.

Esta limitacion en cuanto a la concertacién de
contratos temporales se ha matizado cuando los
mismos son concertados por las Administraciones
Publicas.
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2. extincion del contrato por causas
objetivas

1.3. Indemnizacién por finalizacién de contratos e Lanorma define cada causa a fin de otorgar res han optado por esta Ultima via, el empresario
temporales una mayor claridad (recoge algunos criterios a su vez puede conferir su representacién a la
¢ Laindemnizacién por finalizacién de los contra- jurisprudenciales) patronal.
tos temporales regulada en el articulo 49.1.c del
Estatuto se eleva de 8 a 12 dias de salario por aifo Causas econémicas: Cuando de los resultados de - Se prevé que empresay RLT pueden sustituir en
(recordemos que esta indemnizacion no se aplica la empresa se desprenda una situacién econémica cualquier momento el periodo de consultas por
a los formativos y de interinidad), aunque se fija negativa, en casos tales como la existencia de pérdi- un procedimiento de mediacién o arbitraje, a
un calendario transitorio en funcién de la fecha das actuales o previstas, o la disminucion persisten- desarrollar siempre dentro del plazo maximo ya
de celebracién del contrato: te de su nivel de ingresos, que puedan afectar a la citado.
viabilidad o a su capacidad de mantener el volumen
de empleo. Hay que acreditar la realidad de los - Se contemplan de cara a reducir los efectos en
Hasta 31/12/2011 8 dias/afio resultados .a.legados y que.c.l? los mismos se deduce la pé.rdida de empleo‘lt‘a\ conver?iencia de fjiseﬁar
la razonabilidad de la decision para preservar o medidas de recolocacién a realizar a través de
Desde 1/1/2012 hasta 31/12/2012 9 dias/afio favorecer su posiciéon competitiva en el mercado agencias autorizadas o acciones de formaciény

Desde 1/1/2013 hasta 31/12/2013 10 dias/afio
Desde 1/1/2014 hasta 31/12/2014 11 dias/afio

reciclaje profesional para mejora de la empleabi-

Causas organizativas/técnicas /productivas lidad, y la necesidad de contemplar un plan de

Desde 1/1/2015 12 dias/afio Organizativas: cambios, entre otros, en el ambito acompafamiento social en empresas de mas de
de los sistemas y métodos de trabajo del personal 50 trabajadores que contemple tales medidas.

e Esta nueva regulacién no resulta aplicable al Técn.icas: .cambios, entre otros, en e.zl’émbito de los . o
contrato fijo de obra regulado en el sector de la medios (') |nstrume.ntos de produccion - Encasodequeel perl.odo de consu.ltas finalice
construccion, cuyo régimen juridico en materia Productivas: camblos., fentre otros, en la demanda con ac,uerdo, la autoridad laboral tiene un plazo
indemnizatoria se respeta. de los productos/servicios que la empresa pretende de 7 dias naturales (antes 15) para autorizar-

colocar en el mercado. lo. Comunicara su decision a la Inspeccién de
Trabajoy a la entidad gestora de la prestacién de
Hay que acreditar la concurrencia de la causa y justi- desempleo.

ficar que de la misma se deduce la razonabilidad de
la decision para contribuir a prevenir una evolucion e Para los despidos objetivos individuales:
negativa de la empresa o mejorar la situaciéon de la - Serebaja a 15 dias el plazo de preaviso para

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 exi-
gencias de la demanda.

¢ En materia de despidos colectivos:

- Se limita la duracion del periodo de consultas a
un plazo de 30 dias o 15 dias —segun la empresa
tenga mas o menos de 50 trabajadores-, antes
era un plazo minimo ahora es un plazo maximo.

- En materia de participacion de los trabajadores
en dicho periodo, si no existe representaciéon
legal de los trabajadores (RLT en lo sucesivo), se
prevé que aquellos puedan atribuir su represen-
tacién a una comision de 3 miembros integrada,
segun decidan los trabajadores, bien por trabaja-
dores de la empresa elegidos democraticamente
por sus compafieros, bien por componentes
designados por los sindicatos mas representati-
vos, segun su representatividad. Si los trabajado-

reforma laboral 10 puntos clave

entregar la notificaciéon personal al trabajador
(antes 30).

En el caso de que se produzcan defectos formales
en la comunicacion del despido, se determina
que el mismo serd improcedente y no nulo.

En el caso de que se produzca un error excusable
en el calculo de la indemnizaciéon no se produce
la improcedencia del despido, el mismo sigue
siendo valido, pero la empresa debera abonar la
diferencia.
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3. contrato de fomento de la
contratacion indefinida

4. indemnizaciones a cargo del Fogasa
y del Fondo de Capitalizacion para
contratos indefinidos

e Amplia el colectivo de trabajadores con los que ¢ No podran celebrar este tipo de contratos las e EI FOGASA reintegrara a la empresa el equiva-

firmar estos contratos. Debe tratarse de trabaja-
dores inscritos como demandantes de empleo en
alguna de las siguientes situaciones:

Jovenes de 16 a 30 afos, ambos inclusive No

Mujeres en profesiones/ocupaciones con No
menor indice de empleo

Muijeres en los dos afios inmediatamente  Si
posteriores a la fecha del parto o de la
adopcion o el acogimiento de menores

Mujeres que se reincorporen al mercado Si
de trabajo tras un periodo de inactividad
laboral de 5 afios

Muijeres victimas de violencia de géneroy  Si
de trata de seres humanos

Mayores de 45 afos No
Personas con Discapacidad No

Parados inscritos durante un minimo de 1 Parcial (antes
mes ininterrumpido como demandantes 6 meses y con
de empleo elR.D.ley 3)

Durante los 2 ultimos afios contratados Si
exclusivamente a través de contratos tem-
porales (incluidos formativos)

Durante los 2 ultimo anos se le ha extingui- Si
do un contrato indefinido en una empresa
diferente

¢ El contrato de Fomento para la Contratacién

Indefinida (CFCl) se pueden firmar:

de inicio con el colectivo indicado

por conversioén de un contrato temporal,

incluidos los formativos, aunque la regulacion

difiere segun fecha de celebracion del contrato

temporal:

- contrato vigentes a la fecha del 18/6/2010:
fecha tope conversién 30/12/2010

- contratos suscritos después: fecha topa con-
version 30/12/2011, pero no han podido durar
mas de 6 meses, salvo que se trate de contra-
tos en practicas o para la formacion

empresas que en los 6 meses anteriores hubieran
despedido de forma objetiva a trabajadores con
contratos indefinidos ordinarios si dicha extin-
cién hubiera sido declarada o reconocida como
improcedente, o hubieran procedido a un des-
pido colectivo, pero esta limitacion opera, Uni-
camente, respecto al mismo puesto y centro de
trabajo y no sera de aplicacién a las extinciones
contractuales producidas antes de 18 de junio

de 2010 ni, tratdndose de despido colectivo, si

la realizacién de la contratacién indefinida se
hubiera concertado con los representantes de los
trabajadores.

La especialidad de este contrato era y sigue
siendo, en este sentido la norma no incorpora
ninguna novedad, que si se extingue por causas
objetivas y es declarado judicialmente o recono-
cido por la empresa como improcedente en vez
de 45 dias por afio —con el maximo de 42 men-
sualidades—la indemnizacién es de 33 dias por
afo —con el maximo de 24 mensualidades-. La
empresa puede reconocer la improcedencia del
despido objetivo y consignar la diferencia entre
la indemnizacion abonada inicialmente (20 dias
por aiio con el maximo de 12 mensualidades) y
los 33, y asi paralizar salarios de tramitacion.

En cuanto a los contratos que acceden a esta
modalidad por transformacién de uno temporal,
s6lo se entiende que adquieren la condicion de
CFCl cuando hayan pasado 20 dias habiles desde
su conversion.

Si el trabajador impugna un despido objetivo en
relacion con un CFCl alegando que se ha utiliza-
do de forma fraudulenta el tramite del despido

objetivo para enmascarar un despido disciplina-
rio, el trabajador tiene la carga de la prueba.

reforma laboral

lente a 8 dias de salario por afio trabajado en el
supuesto de extinciones de CFCl o de contratos
indefinidos ordinarios, cuando dicha extincion
de deba a causas previstas para los Despidos
Colectivos y para los Despidos Objetivos.

Solo aplicable a CFCly Cl suscritos a partir del
18/6/2010 y siempre que en el momento de la
extincién haya pasado mas de un afio de su
celebracion.

En estos supuestos el coste final para la empresa
en indemnizacién seria de 12 dias (aunque debe
anticipar los 20y luego recuperar del FOGASA los
8).

Esta aportacion del Fogasa solo estara vigente
en tanto en cuanto no se constituya el Fondo
de Capitalizacion previsto en la DA 10 (modelo
austriaco), se prevé que en el plazo de un afio a
contar desde el 18/6/2010 el Gobierno regule la
creacién de este Fondo, sin suponer incremento
de cotizacion de las empresas, el objetivo es que
se nutra durante la vida laboral del trabajador,
por una aportaciéon equivalente a un nimero de
dias por afo a determinar, el trabajador tendra
derecho a cobrarlo en caso de despido, movili-
dad geogréfica, para actividades formativas o
con motivo de la jubilacién, en caso de despido
de la indemnizacion que tenga que abonar el
empresario de deducira el importe del fondo.

10 puntos clave
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5. bonificaciones

5.1. Contratacion Indefinida

¢ Esrequisito imprescindible para acogerse a las
bonificaciones de los nuevos contratos o trans-
formaciones en contratos indefinidos que supon-
gan un incremento del nivel de empleo fijo en la
empresa (se calcula sobre el promedio de los 90
dias anteriores).

¢ Aplicable a los contratos suscritos hasta el
31/12/2011 con el siguiente colectivo:

Desempleados entre 16y 30
afos, con especiales proble-
mas de empleabilidad (ins-
critos al menos 12 meses en
los 18 meses anteriores a la
contratacién y que no hayan
completado la escolaridad
obligatoria o carezcan de
titulacion profesional)

Desempleados mayores de
45 anos, inscritos al menos 12
meses en los 18 meses ante-
riores a la contratacion

Transformacion de contratos
formativos, de relevoy de
sustitucion por anticipacion
de la edad de jubilacién,
cualquiera que sea su fecha
de celebraciéon

General: 800</ano

66,67 €/mes
durante 3 afios o equivalente
diario

Mujeres: 1.000€/afo

83,33 €/mes
durante 3 afios o equivalente
diario

General: 1.200€/aio

100 €/mes
durante 3 afios o equivalente
diario

Mujeres: 1.400 €/afho

116,67 €/mes
durante 3 afios o equivalente
diario

General: 500 €/ano

41,67 €/mes
durante 3 afios o equivalente
diario

Mujeres: 700<€/aho

58,33 €/mes
durante 3 afios o equivalente
diario

e Laempresa esta obligada a mantener el nivel
de empleo fijo alcanzado con el contrato objeto
de esta bonificacion durante todo el periodo de
bonificacion y tiene 2 meses, en caso de reducir el
nivel de empleo fijo para recuperarlo (salvo des-
pido disciplinario procedente, dimisién, muerte,
jubilacién o incapacidad permanente total, abso-
luta o gran invalidez del trabajador, o no supe-
racion de periodo de prueba), en caso contrario
tendra que reintegrar la bonificacion.

5.2. Contratos para la formacion

¢ Los contratos de formacién que se celebren desde
el 18/6/2010 hasta el 31 de diciembre de 2011 con
trabajadores desempleados e inscritos como tales
tendran una bonificacion del 100% de las cuotas,
tanto de la empresa como del trabajador, durante
toda la duracion del contrato. Esta bonificacion
se aplicara también a los contratos que se prorro-
guen entre estas fechas, la bonificacion se aplica a
la prérroga correspondiente. Para obtener dichos
incentivos el contrato para la formacién debe-
raé suponer un incremento en la plantilla de la
empresa (este requisito no se aplica en el caso de
prorrogas). Esta bonificacion no es aplicable a los
contrato suscritos con alumnos de escuelas taller,
casas de oficios y talleres de empleo.

5.3. Empresas en Expedientes de Regulacion de

Empleo Temporales

¢ Seincrementa la bonificacion de las cuotas de la
empresa por contingencias comunes establecida
en la Ley 27/2009 hasta el 80% si finaliza con acuer-
doy se incluyen medidas formativas y otras orien-
tadas a reducir los efectos del ERE en el empleo.
Ademas el compromiso de mantenimiento del
empleo se reduce a 6 meses en el caso de acuerdos
concluidos a partir del 18/6/2010.

Se extiende la vigencia de esta medida, a las solici-
tudes de regulacion de empleo presentadas desde
el 1 de octubre de 2008, hasta el 31 de diciembre de
2011, y se extiende la exclusién de esta medida a las
empresas que hayan extinguido o extingan por des-
pido reconocido o declarado improcedente o por
despido colectivo contratos a los que se haya aplica-
do la bonificacion establecida en este articulo, que
quedaran excluidas por un periodo de doce meses
de las bonificaciones establecidas en el Programa
de Fomento del Empleo regulado en la Ley 43/2006,
de 29 de diciembre, para la mejora del crecimiento
y del empleo, cuando hubieran presentado la solici-
tud de regulaciéon de empleo entre el 1 de enero de
2010y el 31 de diciembre de 2011.

reforma laboral

Se amplia el limite de reposicion de la prestacion
de desempleo a 180 dias y el plazo de aplicacién
de esta medida:

a Cuando las resoluciones administrativas o judi-
ciales que autoricen las suspensiones o reduccio-
nes de jornada se hayan producido entre el 1 de
octubre de 2008 y el 31 de diciembre de 2011,
ambos inclusive;

b Cuando el despido o la resolucion administrativa

o judicial que autorice la extincién se produzca

entre el 18 de junio de 2010y el 31 de diciembre

de 2012.

Los expedientes de regulacién de empleo, de
caracter temporal, resueltos por la Autoridad
laboral y con vigencia en su aplicacion el 18 de
junio de 2010 se regirdn por la normativa en
vigor cuando se dict6 la resolucién del expedien-
te. A los expedientes de regulacion de empleo,
de caracter temporal, en tramitacion el 18 de
junio de 2010, les podra ser de aplicacion el régi-
men juridico previsto en el mismo, siempre que
se solicite conjuntamente por el empresarioy
los representantes de los trabajadores y se haga
constar esta circunstancia en la resolucion de la
autoridad laboral.

e Las empresas que hayan instado expedientes
de regulacién de empleo, de caracter temporal,
resueltos por la Autoridad laboral y con vigencia
en su aplicacién a 18 de junio de 2010, podran
beneficiarse de la ampliacién del derecho a la
bonificacion de las cuotas empresariales a la
Seguridad Social por contingencias comunes a
que se refiere el articulo 1.2.bis de la Ley 27/2009,
de 30 de diciembre, siempre que se retinan las
condiciones establecidas en esta Ley. En todo
caso, el incremento de porcentaje de bonifica-
Cién Unicamente podra aplicarse respecto de las
cotizaciones devengadas con posterioridad a 18
de junio de 2010.

10 puntos clave

A los trabajadores a quienes se hubiera extin-
guido su contrato de trabajo con anterioridad

a 18 de junio de 2010, en los supuestos estable-
cidos en el articulo 3.1 de la Ley 27/2009, de 30
de diciembre, y que previamente hubieran sido
afectados por expedientes de regulacién tempo-
ral de suspension de contratos o de reduccion de
jornada en los casos referidos en esa disposicion,
tendran derecho, en su caso, a la reposicion de
las prestaciones por desempleo, en los términos
y con los limites establecidos en la normativa
vigente en el momento en que se produjo.
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6. medidas para favorecer la flexibilidad

Interna

6.1. Modificaciéon sustancial de las condiciones de

trabajo

¢ Seincluye como tal la relativa a la distribucion
del tiempo de trabajo.

¢ Se entiende que concurren las causas alegadas
cuando la medida contribuya a prevenir una
evolucién negativa de la empresa o a mejorar la
situacién y perspectivas de la misma.

¢ Cuando la medida tenga dmbito colectivo se
introducen las siguientes novedades principales:

- El plazo de consultas para la modificacion de tipo
colectivo es de un maximo de 15 dias.

- Sino hay RLT, los trabajadores pueden atribuir su
representacién a una comision.

- Se prevé que empresa y RLT pueden sustituir en
cualquier momento el periodo de consultas por
un procedimiento de mediacién o arbitraje, a
desarrollar siempre dentro del plazo maximo ya
citado.

- Si el proceso finaliza con acuerdo se presume que
concurren las causas alegadas y sélo podra ser
impugnado ante la jurisdiccion por fraude, dolo,
coacciéon o abuso de derecho y sin perjuicio de
que cada trabajador afectado puede optar por la
rescision indemnizada de su contrato.

- Encuanto a la modificacién de las condiciones
establecidas en Convenio Colectivo, sea sectorial
o empresarial, se prevé que pueda llevarse a
cabo en cualquier momento por acuerdo entre
la empresay la RLT. En el caso de tratarse de
un convenio de sector —sélo queda excluido de
modificacion por esta via la jornada— debe noti-
ficarse a la comisién paritaria, la modificacion
tendra la misma vigencia que el convenio al que
modifica y en caso de desacuerdo se debera acu-
dir el procedimiento de mediacién previsto en el
convenio/acuerdo interprofesional.

6.2. Movilidad geografica
¢ Selimita la duracién del periodo de consultas
que no debera ser de mas de 15 dias.

¢ En materia de participacion de los trabajadores
en dicho periodo, si no hay RLT se prevé que
aquellos pueda atribuir su representacién a una
comision.

10

e Se prevé que empresay RLT pueden sustituir en
cualquier momento el periodo de consultas por
un procedimiento de mediacion o arbitraje, a
desarrollar siempre dentro del plazo maximo ya
citado.

6.3. Descuelgue salarial

¢ Seregula el procedimiento para conseguir la
inaplicacion el régimen salarial previsto en un
convenio de ambito superior a la empresa, que
debera ir precedido de un periodo de consul-
tas de maximo 15 dias, resultando necesario el
acuerdo entre la empresay la RLT legitimada
para negociar un convenio.

¢ Sino hay RLT, los trabajadores pueden atribuir su
representacién a una comision.

¢ Para poder recurrir esta medida resulta necesario
que la situacion y perspectivas econdmicas de la
empresa pudieran verse dafiadas como conse-
cuencia de la aplicacién de dicho régimen salarial
afectando al mantenimiento del empleo.

e Elacuerdo debe contener tanto la nueva retribu-
cién a aplicar como el programa de convergencia
de cara al retorno a las condiciones del convenio.

¢ El periodo maximo de duracion del acuerdo de
inaplicacion salarial es el periodo de vigencia del
convenio o, en su caso, 3 anos mMaximo.

¢ En ningun caso puede afectar a las medidas que
el convenio haya previsto para eliminar discrimi-
naciones retributivas por razones de género.

¢ Siel proceso finaliza con acuerdo se presumen
gue concurren las causas alegadas y sélo podra
ser impugnado ante la jurisdiccion por fraude,
dolo, coaccién o abuso de derecho.

¢ Elacuerdo debe notificarse a la comision parita-
ria del convenio afectado.

® En caso de desacuerdo sera necesario acudir a los
procedimientos de mediacién que se establez-
can en los acuerdo interprofesionales de ambito
estatal o autonémicos.

reforma laboral

6.4. Expedientes de regulacién de empleo

temporales

¢ Lanueva regulacién clarifica que se aplica el pro-
cedimiento con independencia del nimero de
trabajadores afectados y que su autorizacién no
da derecho a indemnizacién.

o Se prevé de forma expresa que a través de un
ERE temporal se puede pactar una reduccién de
jornada temporal como alternativa a la suspen-
sion de los contratos, dicha reduccién temporal
de la jornada debe ser de entre el 10% y el 70%,
con reduccién proporcional de la retribucion.

¢ Durante el periodo de reduccion de jornada no
cabe la realizacion de horas extras salvo fuerza
mayor.

¢ Sin embargo, a efectos de la prestacion de des-
empleo sélo se entiende que el trabajador perci-
be el desempleo a tiempo parcial si la reduccién
pactada es temporal y se materializa a nivel de
jornada diaria, es decir, que la reduccion de entre
el 10% y el 70% se pacta con respecto de la jor-
nada diaria, en caso contrario se entiende que el
trabajador esta en situacion de desempleo total.

¢ En el caso de desempleo parcial, se entiende que
el consumo de la prestacién se produce por horas
y no por dias. A tal fin, el porcentaje consumido
serd equivalente al de reduccion de jornada
autorizada.

¢ Durante la suspensién del contrato o reducciones
de jornada se promovera el desarrollo de accio-
nes formativas vinculadas a la actividad profe-
sional de los trabajadores afectados cuyo objeto
sea aumentar su polivalencia o incrementar su
empleabilidad.
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/. contrato en practicas y contrato para

la formacion

7.1. Contrato en practicas

¢ Se pueden concertar siempre que no hayan
transcurrido mas de 5 afios (anteriormente 4)
desde la terminacion de los estudios y 7 afios si el
trabajador es discapacitado (anteriormente 6).

e También los certificados de profesionalidad
previstos en la Ley Orgdanica 5/2002 habilitan a
la celebracion de este contrato. El periodo de
prueba cuando el certificado es de nivel 102 no
puede ser superior a 1 mesy si es de nivel 3a 2
meses.

¢ Se prevé que las situaciones de IT, riesgo durante
el embarazo, maternidad, adopcién o acogi-
mientos, riesgo durante la lactancia, y paterni-
dad que afecten al trabajador interrumpiran el
codmputo de la duracion del contrato.

¢ Limites subjetivos:

- Un trabajador no puede estar en la misma
empresa mas de 2 aios en practicas para el des-
empefio del mismo puesto, aunque tenga titula-
ciones diferentes que cumplan los requisitos.

- Se considera titulo diferente los titulos de grado
y de master correspondientes a una titulacion
universitaria con respecto de ésta ultima, salvo
que al ser contratado la primera vez mediante un
contrato en practicas, el trabajador ya estuviese
en posesion del titulo superior del que se trate.

- No se puede concertar este contrato si el traba-
jador ha adquirido el certificado de profesionali-
dad en virtud de un contrato para la formacién.

7.2 Contrato para la formacién

¢ De forma transitoria y hasta el 31 de diciembre
de 2011 se pueden celebrar este tipo de contra-
tos con menores de 25 afios (la norma general es
que se concierte con mayores de 16 y menores de
21 afnos).

El limite maximo de edad serd de veinticuatro
anos cuando el contrato se concierte con des-
empleados que cursen un ciclo formativo de
Formacion Profesional de grado medioy en el
caso de desempleados que se incorporen como
alumnos-trabajadores a los programas publicos
de empleo-formacion, tales como los de escuelas
taller, casas de oficios, talleres de empleo y otros
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que se puedan aprobar, el limite de edad sera
el previsto en la normativa que regule dichos
programas.

Se puede adquirir un certificado de profesionali-
dad una vez finalizado este contrato.

El salario de trabajador sera el fijado en el con-
venio colectivo para la categoria en proporcién
al tiempo de trabajo efectivo durante el primer
afo y durante el segundo afio la retribucién sera
la establecida en el convenio sin que en ningun
pueda estar por debajo del SMI, sin tener en
cuenta el tiempo dedicado a formacion.

Se prevé que las situaciones de IT, riesgo durante
el embarazo, maternidad, adopcién o acogi-
mientos, riesgo durante la lactancia, y paterni-
dad que afecten al trabajador interrumpiran el
computo de la duracion del contrato.

La formacion tedrica no puede impartirse en el
puesto de trabajo.

Se amplia la accién protectora de tal forma, que
el trabajador queda cubierto con respecto de
todas las contingencias, incluido el desempleo,
por lo que tanto empresario como trabajador
pasaran a cotizar por dicho concepto mediante
una cuota fija, resultante de aplicar a la base
minima correspondiente por contingencias
profesionales, el mismo tipo de cotizacion y dis-
tribucion entre empresario y trabajador que los
contratos en practicas. Se aplica a los contratos
y prérrogas suscritos a partir del 18 de junio de
2010. La prestacion de desempleo, sin embargo,
no se reconoce a los contratos para la formacion
suscritos con alumnos trabajadores en los progra-
mas de escuelas taller, casas de oficios y talleres
de empleo.

8. agencias de colocacién

Se modifica la regulacién de las Agencias de
Colocacién admitiendo el animo de lucro en las
mismas, de tal forma que quedan configuradas
legalmente como entidades, publicas o privadas,
con o sin animo de lucro, que realicen actividades
de intermediacion laboral.

Se entiende a estos efectos que es intermedia-
Cién laboral:

El conjunto de acciones que tienen por objeto
poner en contacto las ofertas de trabajo con

los trabajadores que buscan empleo, para su
colocacion.

La actividad destinada a la recolocacion de los
tragadores que resultan excedentes en procesos
de reestructuracién empresarial, acordada con lo
trabajadores o sus representantes en los planes
sociales o programas de recolocacion.

Estas entidades, ademas, también podran reali-
zar actividades relacionadas con la busqueda de
empleo, tales como orientacion e informacion
profesional y, con la seleccién de personal.

Para ser agencia de colocacion se necesita auto-
rizacion previa, que es otorgada por el Servicio
Publico Estatal si la entidad opera en mas de

una CCAA o por el organismo equivalente de

la CCAA en la que opera, si sélo lo hace en una,
aunque la autorizaciéon que se conceda es Unica y
valida para todo el territorio nacional.

Para colaborar con los Servicios Publicos de
Empleo deberan firmar un convenioy, cuando
actiian en dicho ambito, su actividad es gratuita
tanto para empresarios como para trabajadores
(si actuian fuera del &mbito de dicha colaboracién
la gratuidad es s6lo para los trabajadores).

Se lesimponen una serie de obligaciones para
garantizar la transparencia en su funciona-
mientoy el respeto de los derechos de los
trabajadores.

Se prevé que el desarrollo reglamentario esté
antes del 31/12/2010.

reforma laboral 10 puntos clave
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Se regulan una serie de derechos para los trabaja-
dores, aunque muchos de ellos las ETTs ya los reco-
nocian por imperativo del convenio colectivo sec-
torial, y nuevas responsabilidades para la empresa
usuaria:

Derecho a que se les apliquen las condiciones
esenciales de trabajo y empleo vigente en la usua-
ria para los trabajadores propios (remuneracion,
duracién jornada, horas extras, periodos descan-
so, trabajo nocturno, vacaciones y dias festivos).
Derecho a que se les apliquen las disposiciones
vigentes en la usuaria para los trabajadores pro-
pios en materia de proteccion de mujeres emba-
razadasy en periodo de lactancia, de los menores,
igualdad de trabajo entre hombres y mujeres, y
no discriminacién (sexo, raza, origen étnico, reli-
gion, creencias, discapacidad, edad u orientaciéon
sexual).

Derecho al uso, en las mismas condiciones que los
trabajadores propios de la usuaria, de los servicios
comunes e instalaciones colectivas (transporte,
comedor, guarderia, etc).

La usuaria deberd informarles de las vacantes
(@anuncio en lugar publico u otros medios previstos
en la negociacién colectiva).

La responsabilidad del articulo 16.3 de la Ley 14/94
de la usuaria también alcanza a la indemnizacién
por fin de contrato (antes sélo salarios y seguridad
social).

La negociacion colectiva regulara las medidas
para que los trabajadores en misién tengan acce-
so a la formacion disponible en la EU.

En materia de indemnizacién por fin de contrato:
La indemnizacién sera el equivalente de 12 dias
de salario por cada afio de servicio, o a la estable-
cida en su caso en la normativa especifica que le
sea de aplicacion.

De forma expresa se prevé que la indemnizacion
puede ser prorrateada durante la vigencia del
contrato.

Mantiene como actividades prohibidas por razén
de prevencién de riesgos laborales tres de las
existentes hasta la fecha (trabajos con exposicion
aradiaciones ionizantes, a agentes cancerigenos,
mutagénicos o toxicos para la reproducciéon de 12
y 2° categoriay a agentes biolégicos de los gru-
pos3y4.)

9. las empresas de trabajo temporal

En cuanto al resto de actividades prohibidas
actualmente deja a la negociacién colectiva
interprofesional o sectorial de dichas actividades
—construcciéon, mineria, industrias extractivas,
fabricacion, manipulacién y utilizaciéon de explo-
sivos, trabajos con riesgos eléctricos, etc ...— la
determinacion de las ocupaciones con respecto
de los cuales habria limitaciones para la celebra-
cién de contratos de puesta a disposicion, pero
ya con respecto de los mismos no se habla de
“prohibicién”:

La negociacion colectiva de dichas actividades

antes del 31 de marzo de 2011 debera determi-

nar las posibles limitaciones a la celebracién de

contratos de puesta a disposicion. No caben limi-

taciones genéricas, la negociacién colectiva ten-

dra que identificar el puesto o la tarea concreta,

justificar la limitacién por razén de los riesgos y

realizar un informe razonado que acompanara

al convenio.

A partir del 1/4/2011 se podran firmar contratos

de puesta a disposicion para cubrir para dichas

actividades, respetando en su caso lo contenido
en la negociacion colectiva, pero la ETT para ello
ademas debera cumplir una serie de requeri-
mientos adicionales:

- Organizar total o parcialmente sus actividades
preventivas con medios propios auditados
debidamente, tener comité de seguridad y
salud formado por un minimo de 4 delegados
de prevenciéon
Acreditar documentalmente que el trabajador
posee las aptitudes, competencias, cualifica-
ciones y formacion especifica requerida para
el puesto.

Se adapta la normativa de infracciones y sancio-
nesy se considera infraccion muy grave tanto
para la ETT como para la EU cubrir un puesto de
los anteriores sin cumplir los requisitos previstos
legal o convencionalmente.

Se declaran no vigentes a partir del 1/4/2011
todas las limitaciones que hasta la fecha existan
en la normativa para contratar con ETTs, salvo

lo establecido anteriormente en materia de
prevenciéon de riesgos laborales y se deroga de
forma expresa la normativa que limita la contra-
tacion con la Administracion Publicas.

reforma laboral

10. otras novedades

Se incluyen una serie de medidas para el control
del absentismo que no estaban previstas en el R.
D. Ley de las que destacan:

La posibilidad de reducir la cotizacién por contin-
gencias comunes para el caso de empresas que
hayan logrado reducir significativamente sus cos-
tes en dicha materia mediante planes pactados
con sus comités que modifiquen las condiciones
de trabajo, flexibilicen el cambio de puesto del
trabajador afectado por tal contingencia y mejo-
ren el control del absentismo injustificado, pen-
diente de desarrollo reglamentario y se prevé
que la reduccion de cotizaciones sera proporcio-
nal al ahorro conseguido. Se hara con cargo a

los excedentes de las Mutuas en la gestion de las
contingencias profesionales y de las ITs por enfer-
medad comun.

Se rebaja del 5 al 2,5% el ratio de absentismo de
referencia para el despido objetivo por faltas de
asistencia al trabajo.

Se reconoce como uno de los derechos de los tra-
bajadores no sélo la promocién y formacion pro-
fesional en el trabajo, sino también el desarrollo
de planes y acciones de formativas tendentes a
favorecer su mayor empleabilidad.

Se incorpora una nueva regulacién del limite
del importe de las retribuciones en especie, la
limitacion (que es del 30% de la totalidad de

las percepciones salariales del trabajador) ya no
s6lo afecta a los trabajadores de relacion laboral
comun sujeta al Estatuto de los Trabajadores sino
también a los que tengan una relacién laboral
especial. Ademas, se prevé que la existencia de
salario en especie no puede dar lugar a la mino-
racion de la cuantia en dinero del SMI. Esta limi-
tacion se aplica a partir del 19/9/2010, incluso a
los contratos anteriores.
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