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Joaquin Garcia Murcia:

1.- Tal vez en algin momento la "reforma laboral" --esto es, la
reforma de la legislacion o de las instituciones laborales-haya
parecido un acontecimiento Unico e irrepetible, como un gran
fogonazo sobre la imagen tradicional del Derecho del Trabajo.
Pero la reforma, hoy en dia, y a la vista de la experiencia de los
Ultimos afios, no puede concebirse de esa manera. A decir ver-
dad, la reforma es, mas bien, una constante en la legislacion
laboral de las Gltimas décadas, uno de los rasgos caracteristi-
cos de un ordenamiento que, como el laboral, estd cumpliendo
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ahora su primera centuria. Cambio o transformacion han existi-
do siempre en el Derecho del Trabajo, desde los tiempos de su
emergencia; si bien se mira, la historia del Derecho del Trabajo
es la historia de un continuo intento o proceso de adaptacion a
los nuevos escenarios econémicos y sociales. De ahi que siem-
pre sea conveniente acercarse a las operaciones de reforma
con cierto escepticismo, pues en realidad en ellas no suele
estar en juego ni la esencia ni la existencia del Derecho del
Trabajo.

Con todo, también es cierto que la intensidad y la extension de
los cambios de los ultimos tiempos no tiene parangén en el
pasado, desde cualquier punto de vista. ¢Cual es la explica-
cién?. Como suele ocurrir en este tipo de fenémenos, las cau-
sas son complejas, y en todo caso no susceptibles de una des-
cripcion exhaustiva, mucho menos apresurada. Pero no cabe
duda de que en el trasfondo de las mutaciones experimentadas
por el Derecho del Trabajo en los (ltimos tiempos se encuentra
la constante transformacion del sistema productivo, no sélo por-
gue ofrezca imparablemente nuevos productos o servicios, 0
porque descubra a cada instante nuevas formas de producir,
sino también porque reclama una capacidad de adaptacion y
una velocidad de respuesta a las demandas incompatible con
los modos tradicionales, basados en gran medida en la progra-
macién a largo plazo, en la estabilidad de los consumos y en la
permanencia de unas mismas pautas de funcionamiento por
parte del mercado. En definitiva, hoy méas que nunca se aprecia
que el sistema productivo --el sistema econdémico y hasta el sis-
tema social, podria decirse-- es un sistema movil y cambiante,
gue solo puede funcionar en un entorno de esas mismas carac-
teristicas, esto es, en un entorno flexible.

La flexibilidad del sistema, he aqui el punto de llegada; en espe-
cial, la flexibilidad del marco normativo, como uno de los princi-
pales factores a los que las relaciones econdmicas y sociales
han de sujetarse. Flexibilidad para que las decisiones puedan
cambiarse o modularse de acuerdo con las exigencias de cada
momento, flexibilidad para que, en definitiva, quien asume la
puesta en marcha de una empresa pueda dirigirla conforme a
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los nuevos y cambiantes requerimientos del mercado, esto es,
conforme a los designios de la demanda y conforme a los dic-
tados de la rentabilidad econémica, que es tanto como decir
conforme a las exigencias de la competitividad econdémica y
empresarial. ¢La legislacion laboral al servicio de la economia
y de la empresa?. ¢Una paradoja?. ¢Un contrasentido?. ¢Una
barbaridad?.

2.- Aparentemente eso es algo inexplicable, tanto por los fines
gue se han atribuido y suelen atribuirse al Derecho del Trabajo
(tutela del trabajador, compensacion de su debilidad frente al
empresario) como por el devenir tradicional de ese conjunto
normativo (pendiente sobre todo de limitar los poderes empre-
sariales y de afianzar la posicion del trabajador frente a la parte
empresarial). Sin embargo, las cosas son mucho mas comple-
jas, y los juicios y valoraciones quiza deban serlo también. Por
lo pronto, de nada sirve un Derecho del Trabajo ambicioso
desde el punto de vista social si no cuenta con un sustrato eco-
némico rentable sobre el que poder proyectarse, o dicho de otra
forma: las normas laborales teéricamente perfectas suelen ser
normas inltiles cuando no se acomodan a la realidad del
momento. Las primeras normas laborales en Espafia (que pro-
bablemente ni siquiera eran perfectas), o las normas actual-
mente vigentes en muchos paises en vias de desarrollo (que
quiza se ajusten mas a un modelo ideal de Derecho del
Trabajo), suministran buenos ejemplos de esa ineficacia por
desajuste.

Por otra parte, poco significaria el Derecho del Trabajo sin la
organizacion productiva. Hoy en dia, la norma laboral llega
desde luego a lugares ajenos al mercado, como la
Administracién publica, el trabajo doméstico, el trabajo peniten-
ciario, el trabajo para organizaciones sociales o el trabajo con
fines de insercion social y profesional, por citar sélo algunos
ejemplos. Pero el grueso de su campo de aplicacion sigue sien-
do la economia productiva de bienes y servicios en régimen de
mercado, por la sencilla razén de que el grueso del empleo asa-
lariado se origina en ese mercado; es ése también el empleo
gue suele proporcionar al trabajador mayores posibilidades de
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carrera y promocién profesional y social. ¢ Cémo dar las espal-
das al mismo?. ¢ Como no facilitar el funcionamiento rentable y
competitivo de las unidades que operan en dicho mercado?.
¢,Como no atender a las posibilidades de trabajo que todo ese
entramado puede generar?. Hasta que no haya alternativas
mas eficientes para procurar medios de vida a la poblaciéon
carente de otros medios de ingresos no habra razones creibles
para desentenderse de la viabilidad de la empresa.

3.- No es cierto, por lo demas, que el proceso de cambio y fle-
xibilizacién experimentado por la legislacion laboral en las ulti-
mas décadas haya prescindido por completo de los principios
tipicos y tradicionales del Derecho del Trabajo. A poco que se
repare en su contenido es facil llegar a la conclusion de que las
reformas laborales de los Ultimos tiempos no tienen un sentido
unidireccional. Aunque su aspecto mas vistoso, y mas criticado
también, haya sido el de adaptacién mas o menos intensa a los
requerimientos de la economia y de la empresa, no debe olvi-
darse que en la mayor parte de las operaciones de reforma, y
desde luego en muchas de las nhormas que de una manera un
poco mas dispersa y asistematica han aparecido entre el tramo
final del siglo XX y los comienzos del siglo XXI, se ha procedi-
do a una mejora sustancial de determinados derechos basicos
del trabajador, tal vez de los que mas afecten a su faceta como
persona: igualdad y no discriminacioén, intimidad, creencias e
ideologia, seguridad y salud en el trabajo, formacién y promo-
cién profesional, atencién a la familia, etc.

Podra dudarse, por supuesto, de la virtualidad y eficacia de
tales derechos en determinados contextos o situaciones, o de
los dificultades que cotidianamente puede encontrar el trabaja-
dor para hacerlos efectivos. Pero ése es ya un problema de
aplicacion, que se distancia de la regulacion propiamente dicha
y que remite a los instrumentos de control y vigilancia de la
norma laboral, o, si se quiere, a los instrumentos de ordenacion
(en todos los sentidos) del sistema de relaciones laborales. Y
en ese terreno la evaluacién del analista también tiene que
ampliar sus puntos de mira. Ya no vale una mera valoracién de
la norma sino que es preciso interrogarse sobre la capacidad de
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vigilancia de la Administracién publica (estatal pero también
autondmica), sobre la efectividad de los medios de resolucion
de litigios y reclamaciones (jurisdiccionales pero también no
jurisdiccionales) y sobre la implantacion y efectividad de los ins-
trumentos sindicales y de representacion de intereses colecti-
VOs.

Porque ésta es otra de las tendencias del moderno Derecho del
Trabajo: la ampliacién de los resortes de actuacién colectiva de
los trabajadores, asentada --porque si no fuera asi no tendria
sentido, ni mayor alcance-- sobre el previo reconocimiento de
los derechos de libertad sindical, que entre nosotros se sitla en
la Constitucion de 1978. La constante apertura de espacios en
favor de la negociacion colectiva, la notable ampliacion de las
competencias de los representantes de los trabajadores en la
empresa, o la progresiva atribucion de facultades a los interlo-
cutores sociales para la creacion de medios no jurisdiccionales
de solucién de conflictos, son algunas de las manifestaciones
de ese proceso. Que la negociacion colectiva tiene sus limita-
ciones (no soélo juridicas, sino también de "gestion" o estrate-
gia), que las representaciones de los trabajadores en las
empresas y centros de trabajo no siempre estan en condiciones
de exigir o presionar, o que las instituciones laborales de carac-
ter voluntario (medios de solucién, comisiones de seguimiento,
instancias de formacion, etc.) no pueden jugar mas que un
papel secundario o complementario, puede ser cierto. Pero una
buena valoracién del fenémeno requiere, en todo caso, pulsar
mas teclas de las que habitualmente se manejan.

4.- La referencia al papel de los interlocutores sociales nos con-
duce inevitablemente a otro importante aspecto de la reforma
laboral: el didlogo o la concertacion social. Siempre se ha dicho
que los procesos de modificacion o adaptacién de la normativa
laboral debe dar cabida a los agentes sociales (que son las
representaciones profesionales de trabajadores y empresarios,
esto es, de los principales destinatarios de la norma), por razo-
nes de justicia y también por razones de efectividad (pues de
otro modo se generan riesgos de rechazo o mala aplicacién).
Todo eso sigue siendo valido, por supuesto, sin perjuicio de las
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competencias normativas de los correspondientes poderes
publicos. No hay duda de que la mejor reforma es la reforma
pactada o consensuada, por ésos y por muchos otros motivos
gue a poco que se piense podrian traerse a colacion.

Que ello debe ser asi lo han tenido en cuenta, generalmente,
los Gobiernos de turno. En un balance global, no debe haber
ningln empacho en decir que Espafia cuenta con una larga tra-
dicién de didlogo social --"concertacion social" era la expresién
al uso hasta la llegada de la terminologia comunitaria--, empe-
zando por la preparacién de la legislacion laboral postconstitu-
cional (el Estatuto de los Trabajadores, para ser mas exactos),
y concluyendo con las conocidas reformas de la segunda parte
de los afios noventa: entre uno y otro polo pueden citarse desde
luego muchos ejemplos de normas acordadas con los interlo-
cutores sociales, e incluso ejemplos de concertacion solamen-
te "bilateral" (como la ley de "control sindical" de los contratos,
o la dltima reforma masiva del contrato a tiempo parcial, pacta-
das en exclusiva con los sindicatos).

Con todo, también es cierto que la concertacion social ha atra-
vesado en nuestro pais por coyunturas muy distintas y des-
iguales; no son desconocidos, en efecto, los supuestos en que
dicha practica o bien ha sido ignorada de entrada o bien ha fina-
lizado con un entero fiasco. Las reformas laborales del bienio
1993/1994 y las de los afios 2001 y 2002 tal vez sea los ejem-
plos mas paradigmaticos de ese fracaso. La tradicion y el indu-
dable valor del consenso social hizo, sin embargo, que esas
normas no pactadas pagaran un precio muy alto. Los costes
gue la reforma de aquel primer bienio acarreé en la esfera poli-
tica, y en las relaciones politico-sindicales, ya son historia, pero
no por ello se habran olvidado. Los costes que ha supuesto al
Gobierno actual la operaciéon reformadora del afio 2002 estan
aln muy presentes en la mente de todos como para proceder
ahora a una descripcion detallada de los mismos.

5.- La "forma de la reforma" no es, por tanto, indiferente, ni
mucho menos; si toda accion politica y de Gobierno debe ser
cuidadosa y respetuosa en las formas --fortiter in re, suaviter in
modo, decia el clasico-- mas alin debe serlo cuando estan en
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juego reglas tan delicadas para las relaciones sociales y la esta-
bilidad social como las que se dedican al empleo y al trabajo.
Por ello sorprende también el recurso generalizado al instru-
mento "decreto-ley" en las operaciones de reforma. Puede que
en alglin caso sea loable el propdsito de dar efectos inmedia-
tos a una determinada programacion sobre el mercado de tra-
bajo o las relaciones laborales; pudieran compartirse, asimis-
mo, los objetivos de rapida eliminacién de incertidumbres e
incégnitas que a veces se han barajado para sustentar ese tipo
de regulacion gubernativa. Pero es claro que dificilmente se dan
en estos contextos los requisitos de extraordinaria y urgente
necesidad de los que habla el art.86 de la Constitucion.

Lo mas criticable, en cualquier caso, es que las normas apro-
badas por ese procedimiento suelen carecer de la reflexion,
madurez y riqueza técnica que siempre aporta el proceso legis-
lativo; la urgencia muchas veces se traduce, en efecto, en nor-
mas deficientes en su forma, escasamente logradas en su con-
tenido, y perturbadoras desde el punto de vista de la estructura
del ordenamiento juridico. Mucho peor, ademas, es que la
urgencia no venga motivada mas que por una frustracién
coyuntural en los correspondientes procesos de negociacion y
concertacion de la norma. En el uso innecesario o desmedido
del decreto-ley, sin embargo, nadie seguramente queda libre de
pecado, desde los distintos partidos que han tenido responsa-
bilidades de Gobierno hasta las propias organizaciones de
empresarios y trabajadores, que en ocasiones se han prestado
también, al menos tacitamente, a la utilizacién de dicha formu-
la.

Ejemplos de ello pueden ponerse muchos. Si en el procedi-
miento seguido para las reformas de los afios 1997 (fomento de
la contratacion indefinida) y 1998 (trabajo a tiempo parcial)
pudieron influir las posiciones sindicales, la utilizacion del
decreto-ley en la Ultima de las que se han llevado a cabo (RDL
5/2002, de 24 de mayo) es imputable en exclusiva al Gobierno.
El uso de esa formula es, pues, el primer aspecto criticable de
esa nueva disposicidon normativa, actualmente -tras su oportu-
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na convalidacién-- en fase de tramitacién como proyecto de ley
en el Parlamento.

6.- El RDL 5/2002 -la ultima reforma "laboral-social" acometida
hasta el momento-procedié a una amplia serie de modificacio-
nes en la legislacion social bajo el rétulo general de "medidas
urgentes para la reforma del sistema de proteccion por
desempleo y mejora de la ocupabilidad". Suficientemente cono-
cidas ya, a estas alturas, sus grandes lineas de regulacién y sus
motivaciones basicas, asi como las singulares circunstancias
gue estuvieron presentes tanto en su fase de elaboracién como
en el momento de entrada en vigor, vale la pena ahora proce-
der a una sucinta descripcién de su contenido (con la necesa-
ria advertencia de que, si culmina el proceso iniciado a tal efec-
to, tal contenido puede experimentar algunos cambios de
envergadura a resultas de su tramitacion parlamentaria, sobre
todo en los aspectos mas cuestionados por las organizaciones
sindicales).

Sin duda, el nicleo de esta reforma se encontraba en la modi-
ficacidn de diversos preceptos de la LGSS dedicados a la pro-
teccion por desempleo. A tenor de las reacciones suscitadas, y
de los debates que han tenido lugar a raiz de las mismas, la
modificacién mas significativa seguramente es la referida a las
obligaciones de los "trabajadores y de los solicitantes y benefi-
ciarios de prestaciones de desempleo"”, desde el momento en
gue entre ellas pasan a incluirse dos de singular exigencia: la
de "suscribir y cumplir las exigencias del compromiso de activi-
dad", y la de "buscar activamente empleo, participar en accio-
nes de mejora de la ocupabilidad, que se determinen por el
Servicio Publico de Empleo, en su caso, dentro de un itinerario
de insercion". Como facilmente puede comprenderse, son cam-
bios que tratan de vincular en mayor grado que antes la per-
cepcién de prestaciones de desempleo a una mas clara dispo-
nibilidad hacia el trabajo. Tales cambios han motivado a su vez
la reforma de algunos preceptos de la LISOS, con el fin de ade-
cuar a esa nueva situacion normativa el régimen de infraccio-
nes y sanciones en esta materia.
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Una segunda serie de reformas importantes se refiere al acce-
so a las prestaciones de desempleo a resultas del "despido",
acontecimiento éste que ya se configura, sin mas, como situa-
cion legal de desempleo susceptible de proteccion, sin necesi-
dad de esperar a su calificacién judicial (como improcedente):
"en el supuesto de despido o extincién de la relacion laboral, la
decision del empresario de extinguir dicha relacién se entende-
rd, por si misma y sin necesidad de impugnacién, como causa
de situacion legal de desempleo”, de tal manera que "el ejerci-
cio de la accion contra el despido o extincién no impedira que
se produzca el nacimiento del derecho a la prestacion”. Se
asume asi la tesis tradicional de la jurisprudencia que es la
decision del empresario, y no la sentencia (en su caso), la que
produce la extincion del contrato. De especial interés es la inci-
dencia de la reforma en la generacion de derecho a prestacio-
nes de desempleo o a salarios de tramitacién, cuestion que,
segun todos los indicios, va a sufrir modificaciones por parte de
la ley resultante de la tramitacion parlamentaria del RDL
5/2002.

El resto de esa disposicion legal -de gran extension, ciertamen-
te-contiene reglas muy variadas, aunque todas ellas dirigidas a
una notable reorientacion de la proteccion por desempleo:
reglas sobre abono y posible compatibilidad de las prestaciones
y subsidios de desempleo, encaminadas formalmente a poten-
ciar la dimension "activa" del sistema de protecciéon en detri-
mento de su tradicional concepcion "pasiva” o meramente repa-
radora; reglas sobre los requisitos de percepcion y disfrute del
subsidio de desempleo, que tratan de garantizar que se perci-
ban dichos subsidios exclusivamente en situaciones de necesi-
dad, con la finalidad Gltima de evitar actuaciones de fraude o
abuso; reglas sobre configuraciéon y puesta en marcha de pro-
gramas de renta activa de insercién (utilizados ya desde el afio
2000 y encaminados a la mejora de las posibilidades y oportu-
nidades de empleo), y reglas para extender los mecanismos
contributivos a la proteccion del desempleo agricola, que toman
como referencia la proteccion general del desempleo y que
entrafian un cambio sustancial respecto de las prestaciones
asistenciales que desde hace tiempo se vienen concediendo en
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algunas Comunidades Auténomas (Andalucia y Extremadura)
para esa situacion.

A la vista de su contenido puede llegarse a la conclusion de que
la dltima de las grandes reformas llevadas a cabo en nuestra
legislacion social -la del RDL 5/2002, y con toda seguridad, la
de la Ley que lo sustituya- act(ia sobre la norma laboral tan s6lo
por vias colaterales o tangenciales. Con la sefialada excepcion
de los "salarios de tramitacion" (que constituyen desde luego un
aspecto importante de la regulacion del despido), no es una
reforma que aborde propiamente cuestiones laborales (tipo de
contrato, condiciones de trabajo, vicisitudes de la relacién labo-
ral, etc.), sino mas bien cuestiones atinentes a la proteccion
social del desempleado, aunque sea con el mismo objetivo de
consecucion de un empleo o mejora de las posibilidades de tra-
bajo. Cabria decir, en consecuencia, que el RDL 5/2002 supo-
ne una reorientacion importante en el sentido de las reformas
laborales: ya no se actlla exactamente sobre la relacion de tra-
bajo, sino sobre el exterior de la misma, con el objetivo princi-
pal de incentivar desde el sistema de prestaciones de
desempleo la busqueda de nuevo empleo o, en su caso, la
organizacion de actividades o la toma de medidas que puedan
incrementar las oportunidades y posibilidades de colocacion.
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Marina Pineda Gonzalez:

En los ultimos meses hemos venido hablando de la "Reforma
Laboral" en referencia al R.D.Ley 5/2002, de Medidas Urgentes
para la Reforma de la Proteccion por Desempleo. Sin embargo,
ya con ocasion de las movilizaciones llevadas a cabo en contra
de esta reforma, las Organizaciones Sindicales sefialaban que
esta reforma no es méas que la gota que colma el vaso.

Efectivamente, la reforma laboral llevada a cabo en los Gltimos
tiempos ha sido mucho mas profunda que la que afecta a la pro-
teccién por desempleo, que no constituye mas que otro paso en
la modificacién de nuestro sistema de relaciones laborales,
aunque sin duda el llamado "Decretazo" es, ademas del ultimo,
el mas llamativo y directo recorte de prestaciones sociales.

En este sentido, quiero empezar sefialando que en el ultimo
afo y medio se han ido sucediendo una serie de normas, todas
ellas bajo la misma forma de Real Decreto Ley. Esta progresiva
reforma se inici6 en marzo de 2001, con el Real Decreto Ley
5/2001, de Medidas Urgentes para la Reforma del Mercado de
Trabajo para el Incremento del Empleo y la Mejora de su
Calidad, que introdujo importantes modificaciones en las moda-
lidades de contratacion temporal; poco después se suscribio el
Acuerdo para la Mejora y Desarrollo del Sistema de Proteccion
Social, que tuvo su posterior reflejo en el Real Decreto Ley
16/2001, de 27 de diciembre y la Ley 35/2002, que establecen
el sistema de jubilaciéon gradual y flexible; también el 27 de
diciembre de 2001 se aprueba el R.D.Ley que modifica las pres-
taciones de muerte y supervivencia; al mismo tiempo, en la Ley
de Medidas Fiscales y del Orden Social se incluyen otra serie
de reformas que afectan a diversas prestaciones de Seguridad
Social y otras cuestiones laborales; por Ultimo, en mayo de
2002, este proceso culmina, al menos de momento, con el tan
citado R.D. Ley 5/2002, que reforma la protecciéon por
desempleo.

Todo este elenco normativo ha modificado profundamente la
legislacién laboral, incluyendo el sistema de Seguridad Social,
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avanzando en una progresiva "liberalizacion" del mercado de
trabajo, constituyendo lo que denominaremos la "reforma labo-
ral".

Dada la amplitud de esta reforma de la normativa laboral, voy a
centrarme Unicamente en aquellas cuestiones que en mi opi-
nion pueden tener una mayor trascendencia a nivel sindical,
que tal vez no sean las de mayor relevancia juridica, pero que
en mi opinién son las que pueden resultar mas significativas en
el dia a dia del quehacer sindical, pues son precisamente las
que, al menos desde los Servicios Juridicos de UGT- Asturias,
se estan detectando como mas problematicas y objeto de
mayor nimero de demandas por parte de los trabajadores que
a diario contactan con nosotros.

1°.- Supresién de los salarios de tramitacion

El primero de estos aspectos es el que en el proyecto de refor-
ma se denominaba eufemisticamente "automaticidad en el
pago de las prestaciones". Es decir, la supresion de los salarios
de tramitacion.

Efectivamente, el Decreto suprime los salarios de tramitacion
en todos aquellos casos en que el despido de un trabajador
resulte improcedente sin que sea readmitido por la empresa, lo
que en la préactica supone la supresion casi total de los salarios
de tramitacion, toda vez que la inmensa mayoria de las recla-
maciones por despido finalizan con la no readmision del traba-
jador. Esta supresion de los salarios de tramitacion no solo
supone una importante disminucion en las cantidades que el
trabajador ha de percibir como compensacion por su despido
improcedente - disminucién mas significativa cuanto menor sea
el tiempo de permanencia del trabajador en la empresa - sino
que conlleva ademds una serie de perjuicios afiadidos para el
trabajador:

* La pérdida de los salarios de tramite no sélo es una pérdi-
da econémica para el trabajador, sino que ademas se pier-
de el tiempo de cotizacién que conllevaban estos salarios, lo
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gue supone un menor tiempo total de proteccién y, en algu-
nos casos, si el tiempo de cotizacién previa es inferior a un
afio, la imposibilidad de percibir la prestacién por
desempleo, con lo que no sélo no existe la citada automati-
cidad en el pago de la prestacion, sino que tampoco a pos-
teriori se percibe la indemnizacion por el tiempo que tarda
en resolverse la reclamacion por despido. Si tenemos en
cuenta ademas que una gran parte de las reclamaciones
presentadas por despido derivan de ceses en caso de con-
tratacion temporal fraudulenta, resulta que no sélo se esta
afadiendo un perjuicio mas a los trabajadores contratados
en precario sino que en realidad se esta facilitando la con-
tratacion temporal en fraude de ley.

* Se ha dejado totalmente desprotegidos a los trabajadores
gue son objeto de un despido verbal, y especialmente a los
que han sido objeto de un despido tacito por cierre de su
centro de trabajo, que son muy numerosos, especialmente
en sectores como el Comercio y la Hosteleria. EI R.D.Ley ha
modificado el art. 209 de la Ley General de la Seguridad
Social, estableciendo que, en el caso de despido o extincion
de la relacién laboral, la decision del empresario se enten-
dera por si misma, y sin necesidad de impugnacién, como
causa de situacion legal de desempleo. La acreditacion de
esta situacion, segun la Disposicion Transitoria Segunda, y
en tanto se desarrolle reglamentariamente este aspecto, se
producira mediante la carta de despido o, de no existir ésta,
el acta de conciliacién o Sentencia en que se reconozca la
existencia del despido. Ello nos lleva a que el trabajador
despedido verbalmente no puede solicitar de inmediato la
prestacion por desempleo, y debe esperar a obtener un
reconocimiento en conciliacion ante la UMAC o en su caso
a obtener Sentencia. En este Ultimo caso, si la Sentencia
reconoce la improcedencia del despido, la empresa puede
optar por la no readmision y abonar la indemnizacion legal-
mente prevista, con lo que el trabajador pasara a percibir la
prestacion por desempleo con efectos al dia de su cese en
el trabajo, tras haber permanecido varios meses sin percibir
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cantidad alguna por ningln concepto, y sin que a la empre-
sa le suponga coste alguno la demora en la resolucion.

Mas grave resulta la situacion en el caso de despido tacito
por cierre del centro de trabajo y desaparicion de la empre-
sa, en cuyo caso ésta no formulara la opcién por la indem-
nizacion, con lo que se entiende que opta por la readmision.
En este caso, el trabajador ha de solicitar del juzgado la
extincion de su contrato de trabajo, que se resolvera tras
una tramitacion que se prolonga varios meses al tener que
realizarse las citaciones a la empresa por edictos en el
B.O.P.A., devengandose salarios de tramitaciéon a cargo de
una empresa que resultara insolvente, con lo que finalmen-
te el trabajador no percibira cantidad alguna por ningin con-
cepto durante el tiempo que haya durado la tramitacion judi-
cial, dado que también se ha modificado el art. 33 del
Estatuto de los Trabajadores, excluyendo de las cantidades
aseguradas por el Fondo de Garantia Salarial los salarios
de tramitacion.

 Otro de los efectos de la desaparicion de los salarios de
tramitacion, que a los tres meses de la entrada en vigor de
la reforma ya se esta detectando, es el aumento de las
incomparecencias empresariales a las conciliaciones por
despido, pues al suprimirse la penalizacion que suponia el
abono de los salarios en caso de improcedencia del despi-
do, el empresario puede esperar a que recaiga Sentencia
sin que ello le suponga ningun coste, "financiandose" asi a
costa del trabajador. Por otra parte, se dificulta la solucién
extrajudicial de las reclamaciones por despido, pues el ries-
go que suponia tener que abonar los salarios de tramitacion
en caso de Sentencia que declarase la improcedencia supo-
nia un acicate para el ofrecimiento de un acuerdo en la con-
ciliacion previa. Al suprimir los salarios de tramitacion, el
empresario en realidad no arriesga nada si el trabajador
demanda, lo que le lleva a no ofertar ni siquiera la indemni-
zacion legal en la conciliacion previa, coaccionando al tra-
bajador para que acepte una indemnizacion inferior a la que
le corresponde, so pena de tener que esperar a que se dicte
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Sentencia para percibir la misma cantidad, arriesgandose
incluso a una declaracién de despido procedente sin indem-
nizacién alguna.

« Por ultimo, la supresién de los salarios de tramitacion va a
suponer una mayor dificultad para verificar cuando un des-
pido es realmente improcedente, pues la mayor parte de los
trabajadores, al no precisarlo a efectos de desempleo, no
presentaran reclamacion, con lo que su despido nunca sera
reconocido como improcedente, lo que no solo tiene una
trascendencia estadistica sino que ademas, supone una
falta absoluta de control sobre las subvenciones y bonifica-
ciones a la contratacion, uno de cuyos requisitos suele ser
precisamente que no se hayan producido en la empresa
despidos declarados improcedentes durante un determina-
do lapso temporal.

2°.- Modificacién de la regulacién
del contrato fijo-discontinuo

La Ley 12/2001 modificd la normativa reguladora de los traba-
jadores fijos-discontinuos, desdoblando esta modalidad con-
tractual en dos, con distinta naturaleza juridica: el contrato fijo-
discontinuo para la realizacion de trabajos fijos y periddicos
dentro del volumen normal de actividad de la empresa se con-
sidera trabajo a tiempo parcial, mientras que el concertado para
la realizacion de trabajos fijos-discontinuos que no se repitan en
fechas ciertas (no periddicos) pasa a constituir una figura auté-
noma.

Esta modificacion, aprobada ya en el Decreto de marzo de
2001, pareci6 entonces tener un significado meramente formal,
pasando desapercibido su verdadero alcance, pero sus efectos
se detectaron solo unos meses mas tarde: los trabajadores
fijos-discontinuos de fechas ciertas contratados tras aquella
reforma lo fueron como trabajadores a tiempo parcial, y en con-
secuencia, se les deneg0 la prestacion por desempleo en el
momento en que la solicitaron por interrupcion de la prestacion
de servicios, alegando que no se encontraban en situacion legal
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de desempleo por tener un contrato en vigor, que no era un con-
trato de fijo-discontinuo sino de tiempo parcial, por una jornada
anual inferior a la de un trabajador a tiempo completo compa-
rable, por lo que no se encontraban en la situacién regulada en
el art. 208.4 de la Ley General de la Seguridad Social, que esta-
blecia el derecho a percibir desempleo a los trabajadores fijos-
discontinuos cuando careciesen de ocupacion efectiva.

Con la aprobacion del R.D.Ley 5/2002 se confirma definitiva-
mente la situacion de desproteccion en que se sitla a estos tra-
bajadores, al modificar el art. 208 de la Ley General de la
Seguridad Social para especificar que sélo tienen derecho a la
prestacion por desempleo los fijos-discontinuos a que se refie-
re el art. 15.8 del Estatuto de los Trabajadores, es decir, los de
fechas no ciertas o no periodicos.

Esta nueva regulacién de la prestacion por desempleo de los
trabajadores fijos-discontinuos podria suscitar algunas dudas
en cuanto a su aplicabilidad a los trabajadores con contratos
celebrados antes de la entrada en vigor de la reforma del afio
2001, dado que en aquélla se establecia que no afectaria a los
contratos celebrados con anterioridad.

Sin embargo, al modificarse el art. 208 LGSS sin establecer nin-
gun régimen transitorio, también han quedado excluidos de la
proteccion por desempleo los trabajadores fijos-discontinuos
periodicos o de fechas ciertas contratados antes de la reforma
del 2001, que previsiblemente no percibiran la prestacion cuan-
do carezcan de ocupacion por interrupcién de la actividad.

Se consagra por tanto la division de los trabajadores fijos-dis-
continuos en funcién de que la actividad que realizan se repita
en fechas ciertas o no, con diferente regulacion y diferente
grado de proteccion, lo que constituye uno de los motivos por
los que se ha instado la declaracién de inconstitucionalidad del
R.D.Ley 5/2002, al estar basada esta diferencia en motivos
absolutamente inconsistentes y carecer de justificacion objetiva
alguna.
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3°.- Incompatibilidad de la indemnizacién por extincion del
contrato con el subsidio de desempleo

La tercera de las cuestiones a destacar en el R.D.Ley 5/2002 es
lo que el proyecto denominaba "adecuacion del concepto de
rentas incompatibles con el subsidio".

Bajo esta denominacién se modifica el art. 215 de la Ley
General de la Seguridad Social, considerando como rentas
computables para determinar el cumplimiento del requisito de
carencia de rentas para poder acceder al subsidio por
desempleo, dos tipos de ingresos que hasta ahora no se tenian
en cuenta a estos efectos:

« Los rendimientos que puedan deducirse del montante eco-
némico del patrimonio, aplicando a su valor el 50% del tipo
de interés legal del dinero.

 La indemnizacién por extincion del contrato.

La inclusion entre las rentas incompatibles con la percepcion
del subsidio de desempleo de la indemnizacion percibida por la
extincion del contrato es otra de las causas de inconstituciona-
lidad por vulneracion del derecho a la igualdad ante la ley ale-
gadas en los diversos recursos planteados ante el Tribunal
Constitucional, dado que su inclusién no es automética, sino
que depende de ciertas circunstancias. Si la indemnizacion se
percibe en un Unico pago solo se tendra en cuenta si su per-
cepcion se produce en el afio inmediatamente anterior al naci-
miento del derecho al subsidio. También se tendra en cuenta la
indemnizacion para denegar el subsidio si el abono de la misma
se realiza de forma diferida, mediante pagos mensuales.

Es decir, el reconocimiento del derecho al subsidio depende de
criterios tan inconsistentes como el tiempo de prestacion contri-
butiva de desempleo a que el trabajador tenga derecho, la
fecha en que el empresario decida hacer efectiva la indemniza-
cién e incluso el incumplimiento de esta obligacién o la posible
insolvencia empresarial, con abono de la indemnizacion por el
Fondo de Garantia Salarial, normalmente mas de un afio des-
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pués del despido, lo que provocaria que precisamente en este
caso, en que el trabajador estd mas desprotegido, no pudiese
percibir el subsidio.

Por otra parte, la inclusion de la indemnizacién por despido
entre las rentas incompatibles con el subsidio supone en la
practica la desaparicion de la "prejubilacién” como solucion a
las situaciones de crisis empresarial, pues si la indemnizacion,
como suele suceder en estos casos, se percibe en forma de
complementos mensuales, el trabajador no tendra acceso al
subsidio y a la consiguiente cotizacion a la Seguridad Social por
la entidad gestora del desempleo, con lo que los acuerdos con
las empresas en este sentido se haran practicamente imposi-
bles, por el elevado coste que supondria asumir el abono de
estas cantidades, maxime si tenemos en cuenta que habitual-
mente se trata de empresas con excedentes de plantilla que
hacen inviable su continuidad, por lo que los pactos de jubila-
cién anticipada tienen la finalidad de conservar los empleos de
la parte de la plantilla no afectada.

4°.- La reforma del sistema de jubilacién anticipada.
La Ley 35/2002

Las trabas legales a los acuerdos de prejubilacion enlazan
directamente con otra de las grandes reformas llevadas a cabo
en el dUltimo afio: el nuevo sistema de jubilacion gradual y flexi-
ble, en vigor desde el 01 de enero de 2002.

Una de las reivindicaciones historicas de las organizaciones
sindicales ha sido precisamente la del establecimiento de un
sistema de jubilacion anticipada generalizado y voluntario para
el trabajador, con una doble finalidad: amparar a aquellos tra-
bajadores que han perdido su empleo a una edad en que su
reincorporacion al mercado laboral se hace especialmente difi-
cil y facilitar el rejuvenecimiento de las plantillas de las empre-
sas y por tanto el acceso al empleo de los jovenes. Esta reivin-
dicacion se ha quedado, con la aprobacion de la Ley 35/2002,
consecuencia directa del acuerdo alcanzado entre el Gobierno
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y CC.00., en la posibilidad de jubilarse a los 61 afios, siempre
gue se cumplan una serie de requisitos:

« Que se acrediten 30 afos de cotizacion real a la Seguridad
Social.

* Que el cese en el trabajo se haya producido por causa no
voluntaria.

* Que el trabajador haya permanecido al menos seis meses
inscrito como demandante de empleo.

Curiosamente, pese a las dificultades de acceso a la jubilacion
anticipada, la ley introduce una novedad que no se contempla-
ba en el Decreto aprobado en Diciembre de 2001: no es nece-
sario el cumplimiento de los dos ultimos requisitos sefialados si
el trabajador, tras extinguir su contrato ha percibido, durante los
dos afios inmediatamente anteriores a su jubilacion, una canti-
dad no inferior a la prestacion por desempleo que le hubiera
correspondido mas el coste de suscribir un convenio especial
con la Seguridad Social.

Esta nueva prevision legal resulta cuando menos sorprendente,
pues el supuesto previsto, que un trabajador cese voluntaria-
mente en su empresa, que no perciba prestacion por
desempleo, y que la empresa asuma durante dos afios abonar-
le una cantidad equivalente a la prestacion y el coste de su coti-
zacion a la seguridad social es practicamente impensable,
salvo en un sector en que esta situacion esta siendo mas que
habitual, como el sector bancario, en el que ya se han produci-
do varias denuncias por considerar fraudulenta esta practica.

Por otra parte, es destacable la coexistencia de este nuevo sis-
tema con el aplicable a los trabajadores que hayan cotizado
antes de 1967, asi como el establecimiento de varias escalas
diferenciadas de coeficientes reductores de la pensién por la
edad del trabajador, en funcién de la fecha en que haya empe-
zado a cotizar y la causa de extincion de su contrato, configu-
rando un sistema de jubilacion anticipada mudltiple segin la
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situacion del beneficiario, haciendo aun mas compleja la regu-
lacion legal de la pension de jubilacion.

Otra de las novedades introducidas en la ley 35/2002, que creo
importante destacar por suponer un recorte directo de presta-
ciones, es la modificacién de la prestacion de invalidez perma-
nente por contingencias comunes para los supuestos en que el
invalido accede a dicha situacién con mas de 65 afos, por no
tener cotizacion suficiente para poder acceder a la jubilacion.
En este caso, la prestacion que percibird sera la resultante de
aplicar a su base reguladora el porcentaje correspondiente al
periodo minimo establecido para acceder a la jubilacion, que en
la actualidad es del 50%, cuando hasta ahora el trabajador en
este supuesto podia percibir, en funcion de su enfermedad, el
75 o el 100% de su base reguladora.

50.- Otras modificaciones en materia de
prestaciones publicas

Ademas de las modificaciones introducidas en la legislacion de
Seguridad Social por los diferentes Decretos y Leyes aproba-
das en el dltimo afio, se han producido otras que, dada su sede,
han pasado practicamente desapercibidas, dato éste revelador
de la forma de legislar que impera en la actualidad, pues en un
momento en que se estan aprobando normas expresamente
dirigidas a modificar la legislacién laboral, con la repercusién
publica que su promulgacién alcanza, se introducen reformas
de determinadas prestaciones en la Ley 24/2001, de Medidas
Fiscales, Administrativas y del Orden Social que acompafa a
los Presupuestos Generales del Estado, lo que ha provocado
su desconocimiento por parte de la mayor parte de los trabaja-
dores. Entre estas modificaciones destacan por su repercusion
las siguientes:

* Incapacidad Temporal y Desempleo: en caso de cese en el
trabajo durante la situacion de incapacidad temporal ya no
se percibira la prestacion en cuantia de I.T. sino en cuantia
de desempleo, sensiblemente inferior, consumiendo ade-
mas durante el tiempo en que se permanezca en esta situa-
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cion la futura prestacion por desempleo. Por otra parte, el
trabajador que cause incapacidad temporal cuando esta
percibiendo prestacion por desempleo y agote el tiempo de
prestacion por desempleo, pasara a percibir la prestacion de
incapacidad temporal en cuantia igual a la del subsidio por
desempleo, en lugar del 75% de la base reguladora de la I.T.

« Acreditacién de los requisitos para percibir el subsidio: el
trabajador que perciba subsidio de desempleo debera acre-
ditar cada seis meses que continla cumpliendo los requisi-
tos, renovando su solicitud y aportando nuevamente toda la
documentacion. En caso de subsidio para mayores de 52
afios la renovacién serd anualmente.

6°.- Ampliacion de los derechos de informacion de los
representantes de los trabajadores

Por dltimo, quiero destacar que, junto a los importantes recor-
tes de derechos sociales que la reforma de la legislacién labo-
ral llevada a cabo en el dltimo afio y medio ha supuesto, se ha
producido una ampliacién de las competencias de los repre-
sentantes de los trabajadores, fundamentalmente en dos
supuestos:

« Sucesion de empresas: en el caso de cambio de titularidad
de una empresa, centro de trabajo o unidad productiva
auténoma, cedente y cesionario deberan informar con ante-
lacién suficiente a los representantes legales de sus traba-
jadores respectivos afectados por el cambio o, de no existir
aquellos, directamente a los propios trabajadores.

e Contratas y subcontratas de obras y servicios: tanto la
empresa principal como la contratista o subcontratista
deben informar a los representantes de sus trabajadores del
objeto y duracion de la contrata, lugar de ejecucion de ésta,
numero de trabajadores ocupados en la ejecucion de la obra
contratada y medidas de coordinacion de actividades desde
el punto de vista de la prevencion de riesgos laborales.
Ademas, la empresa principal debera informar a los repre-
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sentantes de sus trabajadores del nombre, domicilio y
numero de identificacion fiscal de la contratista o subcontra-
tista.

Esta ampliacion de los derechos de informacién de los repre-
sentantes de los trabajadores, aun cuando resulta una medida
claramente insuficiente en cuanto no les otorga capacidad algu-
na, ni siquiera consultiva, para oponerse al cambio de titulari-
dad o a la subcontratacion de obras o servicios, supone un
avance en cuanto facilita el conocimiento por parte de los tra-
bajadores de quién es su verdadero empleador y en su caso, la
exigencia de las responsabilidades legales que procedan fren-
te a todas las empresas implicadas en su relacion laboral.

Para terminar, y precisamente al hilo de estos derechos de
informacién, quisiera hacer una llamada de atencion respecto a
las competencias de los representantes de los trabajadores en
materia de prevencion de riesgos laborales, y a la responsabili-
dad de las organizaciones sindicales en la exigencia del cum-
plimiento de la normativa de prevencion, pues en un momento
en que la siniestralidad laboral esta siendo una de las principa-
les problematicas laborales se hace imprescindible hacer llegar
a los delegados de prevencion designados en las empresas la
formacion y la informacién precisa para que puedan exigir de
sus empleadores el cumplimiento de la normativa de preven-
cion, dandoles un apoyo que les resulta imprescindible, espe-
cialmente en las pequefias empresas, en las que el delegado
de personal asume esta funcidn, sin tener la informacién nece-
saria para su ejercicio efectivo.

Es por lo tanto nuestra responsabilidad ofrecer a estos delega-
dos la formacién, la informacién y el apoyo necesarios para que
puedan exigir de sus empresas el cumplimiento estricto de las
medidas que garanticen la seguridad y la salud de los trabaja-
dores.



