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PROLOGO

Una nueva dinamica para nuestras
relaciones laborales

La reciente aprobacién de la nueva reforma laboral mediante el RDL 3/2012 ha
supuesto un importante cambio en nuestras normas laborales. Su contenido no se
limita a unos simples retoques estéticos —como ocurrié con la de 2011-, sino que
abre unas nuevas dinamicas de flexibilidad que propiciardn un cambio de la cultura
de negociacion en el seno de las empresas. Sin llegar a ser rupturista con el espiritu
del Estatuto de los Trabajadores no nos cabe duda alguna que estamos ante la refor-
ma con mas entidad de los tltimos anos. Sin alcanzar los niveles de desregulacion
del mundo anglosajon, la reforma nos acerca a aquellos paises europeos que gra-
cias a la flexibilidad interna en la vida de las empresas mejor han capeado los envi-
tes de la crisis. Por tanto, si algo tuviera que destacar de la misma, seria el esfuerzo
por flexibilizar unas relaciones laborales excesivamente rigidas y responsables, al
menos en parte, de la masiva destruccién de empleo padecida por nuestra socie-
dad. Una inmensa mayoria de expertos, tanto nacionales como internacionales,
coincidian en el diagnostico de que la rigidez de nuestras leyes no dejaba para nues-
tras empresas otra via de adaptacion a los ciclos econémicos mas que la de los des-
pidos faciles, pero muy costosos, mientras que la norma y la cultura negocial de
otros paises europeos habia abierto las puertas a diferentes y eficaces vias de adap-
tacion, a las que ahora se acerca la norma espanola.

La reforma aborda diversos aspectos de nuestras instituciones laborales, pero basi-
camente se agrupan en una serie de capitulos titulados por la pretension de sus con-
tenidos. Asi, el primero de ellos contempla una serie de medidas para favorecer la
empleabilidad de los trabajadores y el siguiente sobre el fomento de la contratacion
indefinida y medidas diversas para favorecer la creaciéon de empleo. El tercero trata
de favorecer la flexibilidad interna en las empresas como alternativa a la destruccion
de empleo, y los restantes persiguen alcanzar un mercado de trabajo maés eficiente y
reducir su dualidad laboral, abordar y precisar las causas objetivas para la extincion
de los contratos y proponer diversas modificaciones a la regulacion de la jurisdiccion
social. Todos sus contenidos concretos seran analizados exhaustivamente a conti-
nuacion.

En el presente libro, los expertos de nuestra firma Baker analizaran el contenido de
la nueva norma desde un enfoque eminentemente practico, valido tanto para la
mirada del profesional del derecho del trabajo como para la consulta del gestor de
Recursos Humanos, del experto en relaciones laborales, o del simple interesado.
Bucearemos por el interior de la norma y descubriremos las distintas posibilidades
que la nueva legislacion permite tanto para empresarios como trabajadores. Esta-
mos muy orgullosos del trabajo realizado por nuestros abogados que han logrado,
con un evidente esfuerzo de claridad y precision, convertir esta obra en un documen-
to extraordinariamente ttil para navegar en la nueva realidad laboral que se empie-
za a vislumbrar, que nos acerca a Europa y de la que esperamos, una vez que finali-
ce el ciclo recesivo, que se convierta en generadora de mas y mejor empleo.

Manuel Pimentel Siles
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Medidas tendentes a favorecer la
empleabilidad del trabajador
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A. Habilitacion de las ETT como agencias de colocacion

(ET art.16.3 -modif RDL 3/2012 art.1.1-; L 14/1994 art.1 y 2.1.b -modif RDL 3/2012 art.1.2 y 3—; L 56/2003 art.21bis.2 y
disp.adic.2? -modif RDL 3/2012 art.1.4y 5-)

El RDL 3/2012 habilita a las ETTs a actuar como agencias de colocacion. Seginla 105
exposicion de motivos de la norma, esta habilitacion ha tenido su origen en la insu-
ficiencia mostrada en la gestion de la colocacion de trabajadores por parte de los
Servicios publicos de empleo. El conocimiento del mercado de trabajo por parte de

las ETTs puede, de este modo, ser mejor aprovechado para un funcionamiento mas
eficiente del mercado de trabajo, ya que desde este momento las ETTs no vienen
obligadas a contratar al trabajador para cederlo a una empresa usuaria, sino que
pueden limitarse a proporcionar informacion sobre posibles candidatos a empresas

con voluntad de incorporarlos a su plantilla bajo cualquier modalidad contractual,
incluida la de naturaleza indefinida.
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1. Cconcepto y evolucion normativa de la regulacion de las agencias de
colocacion

Las agencias de colocacion son entidades publicas o privadas, con o sin animo de
lucro, que autorizadas por los servicios publicos de empleo realizan actividades de
intermediacion laboral, bien como colaboradoras de éstos, bien de forma autébnoma
pero coordinada por los mismos. Asimismo, pueden desarrollar actuaciones rela-
cionadas con la busqueda de empleo, tales como orientacion, informacién profesio-
nal y seleccion de personal.

Evolucion normativa Tradicionalmente en el ordenamiento juridico espanol,
se habian reservado al Estado los procesos de intermediacion y colocacion de tra-
bajadores. A partir de finales de 1993, y a raiz del RDL 18/1993, medidas urgentes de
fomento de la ocupacioén, y posteriormente a través de la L 10/1994, de medidas
urgentes de fomento de la ocupacion, se legalizaron las agencias privadas de coloca-
cion, si bien en el art.1.2 se especificaba la prohibicion de animo de lucro en estas
agencias.

De acuerdo con la exposicion de motivos de la L 10/1994, el cambio normativo ten-
dente a la legalizacion de las agencias de colocacion privada se justifico teniendo
en cuenta que los servicios publicos de empleo no podian abarcar la totalidad de
las cada vez méas complejas y diversificadas ofertas de empleo, cuya respuesta ade-
cuada requeria la maxima especializacion y proximidad a las fuentes de empleo.

En la practica, las agencias privadas de colocacion sin fines lucrativos no tuvieron
todo el desarrollo que se esperaba. La mayoria de las existentes son publicas (entida-
des locales y universidades), y las de caracter privado han sido creadas por entida-
des tales como sindicatos, asociaciones empresariales o colegios profesionales.

Posteriormente, primero a través del RDL 10/2010, de medidas urgentes para la refor-
ma del mercado de trabajo y posteriormente a través de la L 35/2010, de medidas
urgentes para la reforma del mercado de trabajo, se eliminé la prohibicion del animo
de lucro en las agencias de colocacion, si bien se mantuvo la obligacién de garanti-
zar la gratuidad de los servicios prestados a los trabajadores. En aquel contexto, el
legislador entendi6 que la regulacion de las agencias privadas de colocacién con
animo de lucro permitiria complementar la actividad de los servicios publicos de
empleo.

El RDL 3/2012 ha venido a mantener esta habilitaciéon del &nimo de lucro en las
agencias privadas de colocacion, dando un paso més adelante, permitiendo la acti-
vidad de agencia privada de colocacion a las ETTs, que tradicionalmente y desde la
promulgacion de la L 14/1994, de Empresas de Trabajo Temporal, tenian prohibido
realizar otra actividad que no fuera la de contratar trabajadores para cederlos tem-
poralmente a otras empresas.

2. Concepto y evolucion hormativa de la regulacion de las ETTs

Se denomina empresa de trabajo temporal aquélla cuya actividad fundamental con-
siste en poner a disposicion de otra empresa usuaria, con caracter temporal, trabaja-
dores por ella contratados. Con la entrada en vigor del RDL 3/2012 las empresas de
trabajo temporal pueden, ademas, actuar como agencias de colocacion

Evolucién normativa Paralelamente a la legalizacion de las agencias de colo-
cacion privadas, el mencionado RDL 18/1993 y, posteriormente la L 10/1994, proce-
dieron a derogar el entonces vigente art.43 ET, en el sentido de habilitar la cesion de
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trabajadores a otra empresa, si bien esta actividad s6lo podia realizarse a través ETTs
debidamente autorizadas (L 10/1994 art.2). La justificacién era buscar un mercado
de trabajo mas transparente y operativo.

La regulacion de las ETTs se produjo por medio de la L 14/1994, de Empresas de Tra-
bajo Temporal. Siguiendo con la dindmica de la L 10/1994, se defendia por el legis-
lador la regulacion de la actividad de las ETTs por entenderse que su actuacion, de ser
desarrollada de forma debidamente controlada, podia canalizar un volumen muy
importante de empleo que exigia inmediatez en el repuesta, sobre todo en el sector
servicios, y en el que los mecanismos tradicionales parecian haber fracasado.

A través del RDL 10/2010, de medidas urgentes para la reforma del mercado de tra-
bajo y, posteriormente a través de la L 35/2010 se procedi6 a trasponer la Dir
2008/104/CE al ordenamiento espanol. Ello supuso que se revisaran algunas de las
restricciones que se venian aplicando a las empresas de trabajo temporal.
Finalmente a través del RDL 3/2012, se ha venido a ampliar las competencias de las
ETTs, posibilitando que las mismas operen también como agencias de colocacién,
ya que hasta entonces, como se habia indicado, tenian prohibido realizar otra acti-
vidad que no fuera la de contratar trabajadores para cederlos temporalmente a otras
empresas.

3. Alcance de la reforma

Desde el 12-2-2012 (RDL 3/2012), todas las ETTs que hayan sido autorizadas de
acuerdo a lo dispuesto en su normativa reguladora, la L 14/1994 y el RD 4/1995, pue-
den operar como agencias de colocacion.

Diferencias entre agencias de colocacion y ETTs con anterioridad al
12-2-2012 La puesta en contacto de ofertas y demandas para el empleo de empre-
sas que tienen un puesto de trabajo que cubrir con aquellas personas que quieren
acceder a un puesto de trabajo, para que pudiera considerarse verdadera interme-
diacion, solo puede realizarse a través de sujetos publicos o especialmente autoriza-
dos.

Sin embargo, la realidad social era que una parte de las actividades tendentes a la
colocacioén, si bien con particularidades que los diferenciaba de la actividad de
intermediacion laboral, venia siendo realizada por otro tipo de 6rganos o entidades,
entre los que destacaban las ETTs.

Las ETTs, aunque compartian similitudes con las agencias de colocacion, tenian
importantes diferencias:

Diferencias con
anterioridad al

12-2-2012 (RDL Agencias de Colocacion ETTS
3/2012)
Contratacion de trabajadores para su pos-
Actividad Intermediacion laboral en sentido estricto | terior cesion temporal a una empresa usua-

ria

La agencia de colocacion puede realizar La ETT solo podia poner a disposicion de
actividades distintas de las propias de la otra empresa usuaria, con caracter tempo-
intermediacion ral, trabajadores por ella contratados

Restriccionenla
actividad
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Diferencias con
anterioridad al

12-2-2012 (RDL Agencias de Colocacion ETTs

3/2012)
La agencia pone en contacto al trabajador y
Necesidad alaempresa, sin tener en cuenta el tiempo | La ETT cubria necesidades temporales de
cubierta de duracion del contrato de trabajo que trabajo

ellos pueden acordar.

La ETT es la que contrata al trabajador para
La agencia no contrata, sino que selecciona | ponerlo luego a disposicion de la empresa

- al trabajador y lo pone en contacto con la usuaria.
Contratacion ; ) ’ .
empresa interesada para que ambos esti- | La ETT se relaciona con la empresa usuaria
pulen el contrato mediante un contrato de puesta a disposi-

cion de caracter civil o mercantil

Modificaciones introducidas por el RDL 3/2012 Los aspectos sobre los que
se han producido los cambios son fundamentalmente los siguientes:

— operatividad inmediata de las ETTs como agencias de colocacién (RDL 3/2012
disp.trans.1? modif RDL 3/2012 art.1.3);

— modificacién de la regulacion de la autorizacién administrativa previa (L 56/2003
art.21.bis.2 modif RDL 3/2012 art.1.4);

— sujecion de las ETTs a la normativa de empleo (L 56/2003 disp.adic.2* modif RDL
3/2012 art.1.5).

Operatividad inmediata de las ETTs como Agencias de colocacion (roL 3/2012
disp.trans.1* modif RDL 3/2012 art1.3) Para garantizar la operatividad inmediata de la habilita-
cién de las ETTs para operar como Agencias de colocacién, se ha introducido la
figura de la «declaracion responsable». Esta medida viene a liberar de la preceptiva
autorizacién administrativa que exige la L 56/2003, de empleo.

Segun la modificacion introducida, aquellas ETTs, que tengan intencién de actuar
como agencias de colocacién, deberan comunicar al SEPE -mediante una declara-
cioén responsable— que retinen los requisitos establecidos por la Ley de Empleo, y su
normativa de desarrollo. Con esta declaracion, se podra empezar a operar COmo
agencia de colocacion.

En tanto a las ETTs que estén operando no les sea facilitado su niimero de autoriza-
cién como agencia de colocacion, haran constar su numero de autorizacion como
ETT en su publicidad, ofertas de servicios de reclutamiento y seleccion de trabajado-
res, colocacion, orientacion y formacion profesional y recolocacion.

Pese a que la reforma no se pronuncia expresamente sobre ello, y con la redaccion
dada al ET art.16.3 modif RDL 3/2012 art.1.1y a la L 14/1994 art.1 modif RDL 3/2012
art.1.2 podria llegar a entenderse lo contrario, entendemos que de la nueva redac-
cion de la L 56/2003 disp.adic.2* modif RDL 3/2012 art.1.5, se derivaria la obligacion
de que paralelamente a la mencionada «declaracion responsable», estas ETTs ten-
gan que presentar la correspondiente solicitud para obtener autorizacion administra-
tiva para operar como agencias de colocacién, cuyo régimen también ha sido
modificado.

Modificacion de la regulacion de la autorizacion administrativa previa ( s6/2003
art.21.bis.2 modif RDL 3/2012 art1.4) Con anterioridad a la entrada en vigor de la reforma, la L
56/2003 exigia a las agencias de colocacién obtener autorizacion del servicio publi-
co de empleo. Dependiendo del &mbito de actuacion de la agencia de colocacion,
la competencia para expedir la autorizacién la ostentaba bien el SEPE, para agencias
de colocacién que operaran a nivel de mas de una CCAA, bien el 6rgano equivalen-
te al SEPE en la respectiva CCAA, si la actuacion de la agencia de colocacién iba
quedar circunscrita a este &mbito de actuacion.
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Previamente a la entrada en vigor del RDL 3/2012, la falta de notificacion suponia la
desestimacion de la solicitud por entender la norma que operaba silencio negativo.
La norma justificaba la medida, restrictiva de derechos, con el objeto de garantizar
una adecuada proteccion de los trabajadores.

Desde el 12-2-2012 (RDL 3/2012), se ha eliminado el silencio negativo como conse-
cuencia a la falta de notificacion de resolucion expresa de la administracion. Ello
supone que, actualmente, la falta de pronunciamiento expreso de la administracion
en el plazo maximo del procedimiento va a suponer la estimacion de la autorizacién
para operar como agencia de colocacion. Asimismo, a la par que se ha introducido
esta modificacion, se ha eliminado de la norma la alusion a la finalidad de garanti-
zar una adecuada proteccion de los trabajadores.

Sujecion de las ETTs a la normativa de Empleo (. 56/2003 disp.adic.2* modif RDL 3/2012 art.1.5)
Las ETTs que decidan operar como agencias de colocacién quedan sometidas tan-
to a la regulacion de las ETTs (L 14/1994), como a la L 56/2003 de empleo y a sus dis-
posiciones de desarrollo. Pese a permitirse el &nimo de lucro en la actividad de
agencia privada de colocacion, la normativa hace hincapié en la obligacion de las
agencias de colocacion de garantizar a los trabajadores la gratuidad de los servicios
de colocacion.

B. Nuevos derechos de formacion de los trabajadores
(RDL 3/2012 art.2, 7.4,13 y 18)

El RDL 3/2012 contiene numerosas menciones a los derechos de formacion de lo
trabajadores. De acuerdo con la exposicién de motivos, la finalidad principal es la
de garantizar una formacion profesional orientada al aprendizaje permanente de los
trabajadores y potenciar la formacion profesional como un derecho individual del
trabajador.

1. Formacion: derecho individual de todos los trabajadores

Derecho a la promocion y formacion profesional en el trabajo crartsb
y 23 -modif RDL3/2012 art2.1y3-) La nueva redaccion del ET especifica que dentro del
derecho a la promocion y formacion profesional en el trabajo estéd incluida la for-
macion dirigida a la adaptacion del trabajador a las modificaciones operadas en el
puesto de trabajo

Asimismo se ha introducido un desarrollo méas concreto del derecho contenido en
el mencionado ET art.4.b). En este sentido se establece que este tipo de formacién
va a correr a cargo de la empresa. Sin embargo se aclara que la empresa puede obte-
ner a tal efecto creditos destinados a la formacién. Finalmente, el mencionado apar-
tado contiene un inciso final en el que se recoge el mandato de considerar el tiem-
po invertido en formacién en todo caso como tiempo de trabajo efectivo

Permiso retribuido de formacion 1233 modif RoL 32012 art2.3) Todos los trabaja-
dores que tengan al menos un ano de antigliedad en la empresa tienen el derecho a
disfrutar de un permiso retribuido de 20 horas anuales de formacion vinculada a su
puesto de trabajo. El permiso puede ser acumulable por un periodo de hasta tres
anos. La concrecion del disfrute del permiso se debe fijar de mutuo acuerdo entre
trabajador y empresario.
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La redaccion del articulo puede dar lugar a dudas de interpretacion, tales como:
1) No queda claro si en el supuesto de que el trabajador cambie de puesto de trabajo, si
devengaria un nuevo permiso de 20 horas. El trabajador podria defender que un cambio en el
puesto de trabajo supondria su derecho a disfrutar de otras 20 horas anuales, puesto que las ya
disfrutadas correspondian a otro puesto de trabajo.

2) El precepto establece que la concrecion del permiso se debe efectuar de mutuo acuerdo
entre el trabajador y el empresario. Entendemos que el mutuo acuerdo entre el trabajador vy el
empresario va a ser el caballo de batalla en el disfrute de este derecho. Lo anterior se apoya en
que existen al menos dos puntos en los que no siempre va ser facil llegar a un acuerdo. Uno de
ellos seria qué se entiende por formacion vinculada al puesto de trabajo, ya que es una
expresion muy amplia en la que cabe hacer tanto interpretaciones extensivas como restrictivas.
Otro, incluso mas problematico que el anterior seria el momento del disfrute, ya que no se
han establecido criterios para que las partes puedan defender sus posiciones. Asimismo tampo-
€0 se ha previsto ningun procedimiento especifico para solucionar posibles controversias que
puedan surgir entre el trabajador y el empresario.

Cuenta de formacion ®oL32012art25 Desde el 12-2-2012, cada trabajador tiene
asociado a su nimero de afiliacion a la Seguridad Social una cuenta formacién que
recoge toda la formacion recibida por el trabajador a lo largo de su carrera profesio-
nal. EI RDL 3/2012 dispone que la concrecion del funcionamiento de la cuenta de
formacion sea desarrollada reglamentariamente, sin haberse establecido una fecha
limite para su desarrollo.

Los Servicios Pablicos de Empleo van a ser los competentes para efectuar las anota-
ciones pertinentes.

Cheque formacion oL 3/2012 dispfinal 3 Se crea el cheque formacién destinado a
financiar el derecho individual a la formacion de los trabajadores.

La concrecion del cheque formacion queda sujeta a la evaluacion de conveniencia
de la misma que haga el Gobierno tras consultar con los interlocutores sociales.

Bonificaciones para la contratacion oL 32012art.7 Los trabajadores contrata-
dos por empresas que transformen sus contratos de practicas, de relevo y de sustitu-
cion por anticipacion de edad de jubilacion, en contratos indefinidos, deben ser objeti-
vo prioritario en los planes de formacién para personas ocupadas dentro de los pro-
gramas de formacion profesional para el empleo, asi como de cualquier otra medi-
da de politica activa de empleo, al objeto de incrementar su cualificacién
profesional.

Suspensiones de contrato o reducciones de jornada (r art.47 modif RDL 3/2012
art13) En lo relativo a las acciones de formacién durante las suspensiones de contra-
tos o reducciones de jornada no se introduce ninguna modificacién. Asi, se debe
promover en estos supuestos el desarrollo de acciones formativas vinculadas a la
actividad profesional de los trabajadores afectados cuyo objeto sea aumentar su
polivalencia o incrementar su empleabilidad.

Despidos colectivos (T art51 modif RoL 32012 art. 183 Se modifican las alusiones a la
formacion en los despidos colectivos. De acuerdo con la exposicién de motivos, lo
que se pretende es reforzar los elementos sociales que deben acompanar a estos
despidos.

Asi en la redaccion anterior del ET art.51.4 se contenia una alusién expresa a la for-
macion de los trabajadores o reciclaje profesional para la mejora de la empleabili-
dad, en el periodo de consultas. Asimismo se obligaba a las empresas de 50 o mas
trabajadores a acompanar a la documentacion iniciadora del expediente un plan
de acompanamiento social que contemplara la formacién entre otras medidas.
Con la reforma se ha mantenido esta alusion, si bien se ha movido desde el aparta-
do cuarto al apartado segundo. Por otra parte, se ha eliminado la obligacion de
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acompanar a la documentacion iniciadora del expediente el plan de acompana-
miento social.

Actualmente, en el ET art.51.10 —-modif RDL 3/2012 art.18.3- se ha incluido una nue-
va mencion. En el mismo se establece la obligacion de las empresas, que lleven a
cabo un despido colectivo de mas de 50 trabajadores, de ofrecer a los trabajadores
afectados un plan de recolocacion externa a través de empresas de recolocacion
autorizadas. La formacién profesional debe ser parte del contenido de los planes de
recolocaciéon que se ofrezcan a los trabajadores.

Despido individual por falta de adaptacién a las modificaciones téc-
nicas erarts2.broL3/2012 art18.4 Se introduce la obligacion del empresario de ofrecer
al trabajador un curso dirigido a facilitar la adaptacion a las modificaciones opera-
das. Durante la formacion, el contrato de trabajo queda en suspenso y el empresario
debe abonar al trabajador el salario medio que viniera percibiendo.

Con anterioridad a la entrada en vigor de la nueva reforma, la formacion del traba-
jador era potestativa para la empresa. Ademas, solo se daba 2 meses de plazo al tra-
bajador para readaptarse.

Para una ampliacién sobre la materia ver n® 2115 s.

2. Modificaciones en el subsistema de formacion profesional para el
empleo
(L 56/2003 art.26.1.c modif RDL 3/2012 art.2.4)

Participacion en el diseno y planificacion del subsistema Los centrosy
entidades de formacion debidamente acreditados pueden participar en el disefio y
planificacién del subsistema de formacion profesional para el empleo.

Antes del 12-2-2012, solo se preveia expresamente la participacion de organizacio-
nes empresariales y sindicales mas representativas en el diseno y planificacion del
subsistema de formacioén profesional para el empleo.

Participacion en la ejecucion de planes de formacion o 3952007 art.242 3
modif RDL 3/2012 disp.final 72.1.cyd) Se ha introducido la competencia de los centros y enti-
dades de formacion debidamente acreditados e inscritos en el Registro Estatal de
Centros y Entidades de Formacioén, tanto en el &mbito estatal, como en el ambito
autondmico, para la ejecucion de planes de formacion mediante convenios suscri-
tos en el marco del Sistema Nacional de Empleo con el Servicio Piblico de Empleo
estatal u 6érgano o entidad correspondiente en la respectiva Comunidad Auténoma.
Con anterioridad a la reforma, solo estaban legitimados legalmente, tanto a nivel
estatal como autonémico los agentes sociales.

Participacion en las subvenciones para la financiacion de planes de
formacion dirigidos a trabajadores ocupados ©om Tas/718/2001 art.3.1 modif ROL
3/2012 dispfinal 8) La entrada en vigor del RDL 3/2012 —-12-2-2012- ha supuesto, sin per-
juicio de las competencias de las Comunidades Auténomas en sus respectivos
ambitos de actuacion, que los centros y entidades debidamente acreditados pue-
dan ser beneficiarios de las subvenciones destinadas a la financiacién de los planes
de formacion dirigidos a trabajadores ocupados.

Con anterioridad a la reforma, solo podian ser beneficiarios, tanto a nivel estatal
como autonémico los agentes sociales.

La introduccion de centros y entidades de formacion se ha hecho en aras de corre-
gir ineficiencias en la gestion de recursos. Se ha defendido que con su participacion
se va a aumentar la competencia y con ello la eficiencia, ya que se les da acceso a
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subvenciones para la financiacion de planes de formacién que antes estaban reser-
vadas exclusivamente a los agentes sociales.

3. Acciones formativas de caracter prioritario
(RD 395/2007 art.22.3 y 22.4 modif RDL 3/2012 disp.final 72.1.ay b)

El Servicio Publico de Empleo Estatal y los servicios puiblicos de empleo de las
CCAA, cada uno en su respectivo &mbito de competencia, deben especificar en cada
convocatoria las acciones formativas que tengan caracter prioritario, sin perjuicio de
las sefnaladas por las comisiones paritarias sectoriales. Asimismo, las acciones for-
mativas prioritarias deben tratar de anticipar la formacién al nuevo modelo produc-
tivo, apostando por los sectores mas innovadores.

C. Aplicacion del programa de sustitucion de

trabajadores en formacion por trabajadores desempleados
(L 45/2002 disp.trans.6* -modif RDL 3/2012 art.2.6-; LGSS art.228.4)

La L 45/2002, de Reforma del Sistema de Proteccion por Desempleo y Mejora de la
Ocupabilidad, introdujo el programa de sustitucion de trabajadores en formacion
por trabajadores desempleados.

Este programa consiste en que las empresas puedan sustituir a trabajadores que
estén participando en acciones de formacién que estén financiadas por cualquiera
de las Administraciones publicas por trabajadores desempleados, durante el tiempo
que dure la formacion de los primeros.

La entrada en vigor de la nueva reforma -12-2-2012—, ha supuesto la ampliacion de
la aplicacion del programa y la obligatoriedad del mismo para los trabajadores des-
empleados. Asi, el programa ha quedado regulado de la siguiente manera.

1. Caracteristicas del contrato

Al contrato celebrado le son de aplicacion las normas del contrato de interinidad,
con las siguientes particularidades:

a) El trabajador desempleado contratado debe percibir la prestacion contributiva o
el subsidio por desempleo a que tenga derecho por el 50% de la cuantia durante la
vigencia del contrato, con el limite maximo del doble del periodo pendiente de per-
cibir de la prestacion o del subsidio.

b) El empresario, durante el periodo de percepcién de la prestacion o subsidio que
se compatibiliza, debe abonar al trabajador la diferencia entre la cuantia de la pres-
tacion o subsidio por desempleo y el salario que le corresponda, siendo asimismo
responsable de la totalidad de las cotizaciones a la Seguridad Social por todas las
contingencias y por el total del salario indicado, incluyendo el importe de la presta-
cion o del subsidio.

¢) Para poder beneficiarse del programa, la empresa debe presentar en la oficina
de empleo un certificado expedido por la Administracién piblica o entidad encar-
gada.
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La regla general es la igualdad retributiva de los trabajadores con contrato de
duracion determinada respecto a los trabajadores fijos de la empresa, salvo que esté justificado
un trato diferenciado por razones objetivas (ET art.15.6; TJCE 13-9-07, asunto C-307/05).

2. Destinatarios del programa

Son todas las empresas, cualquiera que sea el tamano de su plantilla (antes del
12-2-2012, este programa s6lo estaba destinado a empresas con menos de 100 traba-
jadores).

Asimismo, son beneficiarios todos los trabajadores desempleados que perciban pres-
taciones por desempleo, quienes deben atender el programa de forma obligatoria
(antes del 12-2-2012, los trabajadores desempleados podian atender este programa
de forma voluntaria, pero ahora se establece el caracter obligatorio del mismo).

245



© Ediciones Francis Lefebvre NUEVAS MEDIDAS EN MATERIA DE CONTRATAOON 21

- IEETTEEE

Nuevas medidas en materia de contratacion

INDICE

A. Modificaciones introducidas en el contrato para la formacion y el aprendi-
A . (5
1. Antecedentesyobjetodelareforma........................ ... 515
2. Alcancedelareforma ... ... ... 520
Requisitos subjetivos: limitesdeedad .............. ... ... 525
Duraciondelcontrato. ........ ... . . . 530

Posibilidad de formalizar mas de un contrato de formacion con el mismo tra-
Dajador .. 535
Imparticion de la formacion porlaempresa....................oo 540
Régimen transitorio de la actividad formativa y su financiacion............... 542
Ampliacion del tiempo efectivode trabajo ............... ... ... 545
Reducciones en cuotas de la Seguridad Social ................................. 550
B. Contrato indefinido de apoyo a los emprendedores......................... . 560
1. Objetodelareforma........ .. ... 560
2. REQUISITOS ... o 565
3. Supuestos en los que no puede celebrarse el contrato .................... ... 570
4. Bonificaciones e incentivos fiscales ............. ... 575
C. Modificaciones introducidas en los contratos a tiempo parcial ............ . 580
1. Objeto de la reforma y requisitos basicos del contrato a tiempo parcial .. .. .. 580
(0] 07110 580
DefiniCiON. ... 585
ReqUISItOS DASICOS . ... oo 590
2. Alcancedelareforma ... ... ... 595

3. Cotizacion de las horas extraordinarias en los contratos de trabajo a tiempo
ParCial .. 600
D. Nueva regulacion del contrato a distancia (antiguo contrato a domicilio) . 610
1. Antecedentesyobjetodelareforma.... ... ... 610
2. Alcance de la reforma: regulacion del teletrabajo ...................... ... ... 620
DEfiNiCION. .. 625
Requisitos del contrato por el que se establezca el contrato a distancia .. .. .. 630
Derechos de los trabajadores a distancia. ...................................... 635
Obligaciones especificas de 10s empresarios. . ... ... 640

E. Finde la suspension de la limitacion a los contratos temporales concatena-
OO . 650
1. Antecedentes ... ... ... 650
2. Suspension temporalde laregladel ETart15.5 ............................... 655
3. Alcancedelareforma ... ... ... 657
F. Derogacion del contrato para el fomento de la contratacion indefinida . . 665
1. ANtECEAENTES ... . .. 665
2. Alcancedelareforma ... ... .. ... 670

En este capitulo se ofrece una visién de las novedades introducidas por la reforma
en materia de contratacion, las cuales tienen como finalidad principal fomentar la
contratacion indefinida, haciéndola mas atractiva, a fin de evitar la excesiva tempora-
lidad y la fuerte dualidad del mercado de trabajo espanol y favorecer la creacion de
empleo.

Las medidas previstas en el RDL 3/2012 se dirigen especialmente a los dos colectivos
que estan sufriendo con mayor intensidad las consecuencias negativas de la crisis
econdmica:
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