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PROPOSICION DE LEY

122/000225 Proposicion de Ley de modificacion del Real Decreto Legislativo 2/2015,
de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores, al objeto de fortalecer la negociacion
colectiva en la regulacién de las relaciones laborales.

Presentada por el Grupo Parlamentario Confederal de Unidos
Podemos-En Comu Podem-En Marea.

La Mesa de la Camara en su reunion del dia de hoy, ha adoptado el acuerdo que se indica respecto
del asunto de referencia.

(122) Proposicion de Ley de Grupos Parlamentarios del Congreso.
Autor: Grupo Parlamentario Confederal de Unidos Podemos-En Comu Podem-En Marea.

Proposicion de Ley de modificacion del Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se
aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, al objeto de fortalecer la negociacion
colectiva en la regulacion de las relaciones laborales.

Acuerdo:

Admitir a tramite, trasladar al Gobierno a los efectos del articulo 126 del Reglamento, publicar en Boletin
Oficial de las Cortes Generales y notificar al autor de la iniciativa.

En ejecucion de dicho acuerdo se ordena la publicacion de conformidad con el articulo 97 del
Reglamento de la Camara.

Palacio del Congreso de los Diputados, 3 de mayo de 2018.—P.D. El Secretario General del Congreso
de los Diputados, Carlos Gutiérrez Vicén.

A la Mesa del Congreso de los Diputados

El Grupo Parlamentario Confederal de Unidos Podemos-En Comu Podem-En Marea presenta, al
amparo de lo establecido en los articulos 124 y siguientes del vigente Reglamento del Congreso de los
Diputados la siguiente Proposicion de Ley de modificacién Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de
octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, al objeto de
fortalecer la negociacion colectiva en la regulacién de las relaciones laborales.

Palacio del Congreso de los Diputados, 25 de abril de 2018.—Alberto Rodriguez Rodriguez y Aina
Vidal Saez, Diputados.—Irene Maria Montero Gil y Lucia Martin Gonzalez, Portavoces del Grupo
Parlamentario Confederal de Unidos Podemos-En Comu Podem-En Marea.
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PROPOSICION DE LEY DE MODIFICACION DEL REAL DECRETO LEGISLATIVO 2/2015, DE 23 DE

OCTUBRE, POR EL QUE SE APRUEBA EL TEXTO REFUNDIDO DE LA LEY DEL ESTATUTO DE LOS

TRABAJADORES, AL OBJETO DE FORTALECER LANEGOCIACION COLECTIVAEN LAREGULACION
DE LAS RELACIONES LABORALES

Exposicién de motivos

La necesidad de proclamar el derecho al trabajo digno como un derecho humano de ambito universal
se puso de manifiesto al término de la Il Guerra Mundial, y por ello, la Asamblea General de Naciones
Unidas recogié expresamente en los articulos 23 y 24 de la Declaracion Universal de Derechos Humanos
de 1948, el derecho de toda persona al trabajo en condiciones de igualdad, a una remuneracion equitativa
y satisfactoria que asegure al trabajador como a su familia una existencia conforme a la dignidad humana,
a la proteccion contra el desempleo, asi como el derecho al descanso, a la limitacion razonable del tiempo
de trabajo, al disfrute del tiempo libre y a vacaciones periddicas pagadas.

El «Pacto Internacional de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales» (PIDESC), suscrito por
Esparia el 28 de septiembre de 1976 («BOE» de 30 de abril de 1977) y cuyo protocolo facultativo fue
también ratificado por Espafia en fecha 23 de septiembre de 2010, establece en su articulo 6 el derecho
al trabajo entendido como «el derecho de toda persona a tener la oportunidad de ganarse la vida mediante
un trabajo libremente escogido o aceptado», y en su articulo 7, proclama el derecho al disfrute de un
salario equitativo que atienda al principio de igual remuneracion por igual trabajo y proporcione al trabajador
y a sus familiares condiciones de existencia dignas, atendiendo también al derecho a condiciones de
seguridad e higiene en el trabajo, a la promocion profesional y al descanso.

En el ambito de la UE, en el elenco de derechos de naturaleza laboral que proclama la Carta de los
Derechos Fundamentales de la Unidn Europea establece su articulo 31 el derecho del trabajador a unas
condiciones de trabajo justas y equitativas. Por su parte, la Carta comunitaria de los Derechos Sociales
de los Trabajadores de 1989 proclamaba en sus articulos 6 y 7 el derecho al trabajo y a una justa
remuneracion, asi como la necesidad de mejorar las condiciones de trabajo en lo que se refiere a
condiciones de contratacion, jornada, estabilidad en el empleo, y derecho al descanso.

En Espafia, como en muchos otros paises de nuestro entorno, el papel de la negociacion colectiva
para el establecimiento de condiciones de trabajo dignas ha sido fundamental. Los agentes sociales han
sido los que han venido regulando histéricamente unos estdndares de derechos laborales minimos, tanto
en materia de remuneracién como en la limitacién del tiempo de trabajo y su distribucion, derecho al
descanso, promocion profesional, proteccion social complementaria, igualdad entre mujeres y hombres, y
conciliacién de la vida laboral y familiar, entre otras materias.

Tomando en consideracion que en nuestro pais la mayoria de los trabajadores estan empleados por
pequefias y medianas empresas, en las que la negociacién colectiva de ambito empresarial es poco
frecuente, el convenio colectivo sectorial vino siendo determinante para fijar un suelo de derechos laborales
de obligatoria observancia para las empresas de sector, y evitar asi el dumping social y la competencia a
la baja entre empresas.

En la etapa de democratica de nuestro sistema de relaciones laborales, la autonomia colectiva estaba
llamada a desempefiar un papel regulatorio esencial, y por ello el articulo 37 de la Constitucion establecia
el reconocimiento de la negociacion colectiva y garantizaba la fuerza vinculante de los convenios. En el
ambito sindical, el articulo segundo, apartado 2.d) de La Ley Organica 11/1985, de Libertad Sindical, eleva
a rango de derecho fundamental el ejercicio de la negociacion colectiva por los sindicatos, al considerarlo
un derecho comprendido en el derecho fundamental a la libertad sindical del articulo 28.1 de la Constitucion.

En el ambito europeo, el articulo 12 de la Carta Comunitaria de los Derechos Sociales de los
trabajadores reconocia expresamente el derecho a la negociacion colectiva, e incluso hacia un llamamiento
a los interlocutores sociales a escala europea para promover el dialogo social sectorial de &mbito europeo,
con el objetivo de aproximar las condiciones de vida y trabajo de los ciudadanos de la UE. La Comision
Europea, en su comunicacion de 26 de junio de 2002 reconocia la importancia del didlogo social en la UE,
al declarar que se trata de un rasgo esencial del modelo europeo de sociedad y desarrollo. En el mismo
sentido, se declaraba en el articulo 151 del Tratado de Funcionamiento de la Unién Europea «La Unién y
los Estados miembros, teniendo presentes derechos sociales fundamentales como los que se indican en
la Carta Social Europea, firmada en Turin el 18 de octubre de 1961, y en la Carta comunitaria de los
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derechos sociales fundamentales de los trabajadores, de 1989, tendran como objetivo el fomento del
empleo, la mejora de las condiciones de vida y de trabajo, a fin de conseguir su equiparacion por la via del
progreso, una proteccién social adecuada, el didlogo social, el desarrollo de los recursos humanos para
conseguir un nivel de empleo elevado y duradero y la lucha contra las exclusiones».

Este marco de relaciones laborales de ambito europeo posibilitd la adopcidon de Acuerdos Marco que
instrumentados como Directivas establecieron condiciones de trabajo minimas, en materia tales como el
permiso parental (Directiva 96/24/CE), la proteccion del trabajador a tiempo parcial (Directiva 97/81/CE),
o la contratacion temporal (Directiva 1999/70/CE), entre ofras.

El desarrollo de la negociacién colectiva sectorial, y la adopcion de acuerdos marco, posibilité en
alguna medida, el progreso de las relaciones laborales en nuestro pais, y el establecimiento de condiciones
minimas de trabajo en los sectores laborales mas desprotegidos.

El presidente del Banco Central Europeo declaraba el 24 de febrero de 2012 que el modelo social
europeo habia muerto. El didlogo social y la negociacion colectiva, antafio proclamados como rasgo
distintivo del modelo europeo de desarrollo, fueron considerados una rémora para la competitividad de
nuestra economia. La crisis causada por la desregulacién financiera y la especulacion sin medida se
trasladaba al ambito de lo social, culpabilizando a los trabajadores con derechos y a sus organizaciones
de obstaculizar el camino de la recuperacion econdmica.

En este contexto se enmarcan las reformas laborales adoptadas en nuestro pais en los ultimos afios
por los sucesivos Gobiernos, el Real Decreto-ley 7/2011, de 10 de junio, de medidas urgentes para la
reforma de la negociacion colectiva, y el Real Decreto-ley 3/2012, de 10 de febrero, de Medidas Urgentes
para la reforma del Mercado Laboral, mutado posteriormente en la Ley 3/2012, de 6 de julio, que
actualmente configuran el texto vigente del Estatuto de los Trabajadores aprobado por el Real Decreto
Legislativo 2/2015, de 23 de octubre.

El marco actual de la negociacion colectiva en nuestro pais se caracteriza por la desregulacion en
favor del poder unilateral del empresario, la consiguiente debilidad de las facultades de la representacion
de los trabajadores, y la deslegitimacion del convenio colectivo sectorial. Este marco juridico ha generado
una crisis de la autonomia colectiva sin precedentes en la etapa democratica, produciéndose un significativo
descenso de los convenios colectivos suscritos por los agentes sociales, que progresivamente son cada
vez menos eficaces en su mision de mejorar el poder adquisitivo y las condiciones de vida de los
trabajadores espanioles.

La pérdida de vigencia del convenio colectivo sectorial afecta especialmente al colectivo de trabajadores
mas pobres, que carece de capacidad de interlocucién con el poder patronal. Se calcula que la pérdida de
poder adquisitivo de los salarios en Espafia en el periodo 2009-2016 se aproxima al 10 %, cifra que sin
duda es superior en el colectivo de trabajadores con contratacion mas precaria. La renta media de los
hogares espafioles se redujo en el mismo periodo en un 13,6 %. Se calcula que cuatro de cada diez
personas en Espafia padece situaciones de pobreza en distintos grados, que el 16,01 % de los hogares
tiene dificultades parallegar a fin de mes, que el 42,4 % no tiene capacidad para afrontar gastos imprevistos,
o que el 45 % de la poblacién no se puede permitir ir de vacaciones fuera de su domicilio al menos una
semana al afio. Espaia encabeza ademas la lista de paises con mayor desigualdad de la Eurozona
atendiendo al indice Gini, que se ha incrementado en 2,2 puntos durante la crisis.

En materia estrictamente salarial, el coste medio de la hora trabajada tan solo se ha incrementado un
0,6% en Espafa en el periodo 2008-2015, cuando el promedio en la Eurozona asciende al 4,8 %. Esto
explica, junto con el crecimiento exponencial de la contratacion temporal y/o a tiempo parcial, como es
posible que los ingresos del 34,4% de los asalariados espafioles estén por debajo del SMI, y que casi la
mitad de la poblacién trabajadora esté situada en la horquilla entre 1 y 1,5 salarios minimos. El modelo
preconizado por las sucesivas reformas laborales, con una apuesta decidida por la facilitacion del empleo
precario, ha afectado también en mayor medida a las mujeres trabajadoras, victimas de la congelacién de
la negociacion colectiva de Planes de Igualdad. Ademas, las sucesivas reformas orientadas a la
desregulaciondelajornaday eltiempo de trabajo enfavordel empresariohan empeorado considerablemente
las condiciones de conciliacién de trabajo y vida personal de los trabajadores.

Existe un amplio consenso social en nuestro pais en torno a la necesidad de incrementar el poder
adquisitivo de los salarios. Para conseguir ese objetivo, es imprescindible devolver a la representacion de
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los trabajadores las herramientas necesarias para poder fijar condiciones de trabajo dignas por medio de
la autonomia colectiva. Ese es el objetivo de la presente propuesta de Ley.

El objetivo prioritario de la presente Ley es la reforma integral del Titulo Il del Estatuto de los
Trabajadores, con la triple finalidad de revisar en profundidad la facultad exorbitante de descuelgue del
convenio otorgada a los empresarios por las ultimas reformas laborales, revisar las relaciones de
concurrencia entre el convenio colectivo de empresa conlos convenios de ambito sectorial supraempresarial,
y recuperar la ultraactividad del contenido normativo del convenio colectivo hasta la adopcion de un nuevo
convenio que sustituya al anterior.

El texto vigente del articulo 82 del Estatuto de los Trabajadores otorga a la direccion de las empresas
unas facultades practicamente ilimitadas para desvincularse de lo pactado en convenio colectivo. La Ley
posibilita que el empresario pueda desvincularse del convenio en casi en cualquier materia determinante
de las condiciones de trabajo, y con una justificacion causal abierta a cualquier motivo del que pueda
deducirse una mejora de la posicion competitiva de la empresa en el mercado. Ademas, se posibilita
también que el empresario pueda forzar el descuelgue pese a la oposicidén de la representacion de los
trabajadores por medio del recurso al arbitraje obligatorio de la Comisiéon Consultiva Nacional de Convenios
Colectivos. Esta regulacion ha venido poniendo en tela de juicio la legitimidad de la autonomia colectiva,
asi como la propia utilidad de la misma, puesto que confiere a la parte fuerte de la relacion laboral amplias
facultades para incumplir lo pactado convencionalmente. La constitucionalidad de la medida ha sido
cuestionada por diversas instancias judiciales, pese a que posteriormente el Tribunal Constitucional
declaré la compatibilidad de la misma con los articulos 37 y 28.1 de la CE. La redaccién del precepto
contenida en esta Propuesta de Ley tiene el objetivo de devolver la posibilidad del descuelgue a la
responsabilidad de la autonomia colectiva, de modo que sélo mediante un proceso democratico y
participativo sea posible codecidir la necesidad de un descuelgue respecto de lo acordado en convenio
colectivo. Ademas, consideramos que tal medida debe restringirse exclusivamente a situaciones en las
que por causas economicas graves se ponga en peligro el mantenimiento del empleo en la empresa, por
lo que, en consonancia, se restringe la posibilidad de descuelgue a las condiciones retributivas del
convenio.

En cuanto a las relaciones de concurrencia entre convenios, la presente propuesta de Ley, mediante
la reforma integral del articulo 84 del Estatuto de los Trabajadores, pretende eliminar la prevalencia del
convenio de empresa instituida en anteriores reformas laborales, dotando a la autonomia colectiva de
ambito sectorial supraempresarial de las herramientas necesarias para fijar normas minimas sobre
condiciones de vida y de trabajo de la poblacion trabajadora. La prevalencia del convenio empresarial ha
operado en consonancia con la estrategia econdmica consistente en ganar competitividad mediante el
recurso al dumping social. Légicamente, esta situacion ha contribuido al empobrecimiento general de los
trabajadores espanioles en los Ultimos afos. Si verdaderamente pretendemos que los salarios recuperen
poder adquisitivo, es imprescindible potenciar el papel de la autonomia colectiva sectorial. Ademas, la
prevalencia del convenio colectivo de empresa sobre el sectorial ha venido provocando un indeseable
incremento de convenios colectivos empresariales de cuestionable legitimidad social, suscritos por
empresarios con representantes de los trabajadores de su eleccién, segun se ha puesto de manifiesto en
los ultimos afios por resoluciones judiciales de distintas instancias que han venido declarando la nulidad
de diversos convenios por fraude de ley.

Sobre la ultraactividad de los convenios colectivos, la presente Ley pretende recuperar la vigencia de
la misma, perdida tras las reformas laborales sucesivas adoptadas en 2011 y 2012. La inseguridad juridica
ocasionada por el texto vigente del articulo 86 del Estatuto de los Trabajadores, por cuanto parecia indicar
que la consecuencia de la pérdida de vigencia del convenio era el decaimiento del contenido normativo
del mismo y la consiguiente desregulacién de las relaciones laborales en su ambito, fue parcialmente
resuelta por la Sala Social del Tribunal Supremo mediante la teoria de la contractualizacion de las
condiciones de trabajo. Sin embargo, nuevamente desde la perspectiva de dotar a la representacion de
los trabajadores de las herramientas necesarias para ejercer su rol constitucional en el seno de la
negociacion colectiva, consideramos imprescindible recuperar la norma de la ultraactividad del contenido
normativo de los convenios, toda vez que no hay negociacién posible en condiciones de equidad entre las
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partes si ésta se produce bajo la amenaza de caer en la desregulacion de las relaciones laborales en la
empresa o sector.

v

En cuanto al procedimiento para la modificacion sustancial de las condiciones de trabajo (en
adelante MSCT), la presente ley pretende dar al procedimiento regulado en el articulo 41 del Estatuto de
los Trabajadores un caracter causal y extraordinario. La prohibicién de dejar al arbitrio de uno de los
contratantes la decision sobre la validez y el cumplimiento de los contratos es una regla general del
derecho de los contratos contenida en el articulo 1.256 del Cédigo Civil. Las sucesivas reformas laborales
han configurado la redaccién actual del articulo 41 del Estatuto de los Trabajadores de manera tal que
permite la violacion de este principio general del Derecho de los contratos en favor de la parte empresarial,
de manera que es una facultad general de las empresas el modificar en perjuicio de los trabajadores las
condiciones de vida y trabajo, sin exigencia de una verdadera justificacion objetiva y razonable.

La redaccién que proponemos pretende reservar la facultad empresarial extraordinaria para modificar
unilateralmente las condiciones de vida y trabajo a situaciones en las que efectivamente se ponga de
manifiesto la necesidad de la misma para prevenir una evolucion negativa de la propia empresa. La
propuesta elimina del ambito de disposicién unilateral del empresario la facultad de decidir sobre la
duracién anual de la jornada y la cuantia salarial global.

En cuanto al procedimiento para adoptar la MSCT, la presente ley pretende eliminar el caracter sumario
que las sucesivas reformas laborales han dado al procedimiento regulado en el articulo 41.4. Se establece
el plazo minimo de negociacion en 20 dias, facilitando que en el periodo de consultas se pueda alcanzar
la mejor solucion que concilie el interés de la empresa con el de las trabajadoras. Se amplia la horquilla
del periodo temporal del articulo 41.2 del Estatuto de los Trabajadores de 90 a 120 dias, con el propdsito
deincentivaralas empresas a no eludir la negociacion colectiva de este procedimiento con la representacion
de los trabajadores, y con el convencimiento de que la mejor solucion para paliar la situacion negativa de
una empresa provendra antes de un acuerdo que de una imposicion.

Ademas, la presente Ley desplaza al ambito del Titulo Il del Estatuto de los Trabajadores el
procedimiento para modificar las condiciones de trabajo establecidas en acuerdos colectivos de empresa
que se encuentren en vigor, que se hayan negociado con sujecion a los requisitos de legitimacion del
articulo 87 del E.T. y cuenten con eficacia general en su ambito, pese a que no se hayan formalizado con
la totalidad de los tramites previstos en el propio Titulo lll. Consideramos que estos acuerdos participan
de la naturaleza de la negociacion colectiva del articulo 37.1 de la Constitucion que garantiza la fuerza
vinculante de los convenios, y por tanto, la posibilidad para los empresarios de incumplir lo pactado en
dichos acuerdos mientras permanezcan vigentes debe desterrarse de nuestro ordenamiento.

La presente ley introduce por vez primera la obligacion para las empresas de indemnizar a las
trabajadoras por los dafios y perjuicios causados en aquellos casos en que se declare judicialmente la
falta de justificacién de la MSCT impuesta. Desde la perspectiva de la conciliacion de la vida laboral y
familiar es imprescindible sensibilizar a los empresarios con el impacto sobre la organizacion de la propia
vida que la imposicion de modificaciones de las condiciones de trabajo puede generar a sus empleados.
Por esto, se hace imprescindible establecer con caracter general la obligacion de indemnizar cuando de
la valoracion judicial de la modificacién impuesta se concluya que la misma carecia de justificacion.

Finalmente, hemos considerado necesario resolver con la presente reforma la situacion de inseguridad
juridica producida desde el afio 2011 con la redaccién dada al articulo 138.1 de la Ley Reguladora de la
Jurisdiccion Social, cuando establecia la obligacion de seguir el tramite procedimental sumario regulado
en dicho articulo cuando se trata de impugnar una medida de las relacionadas en los articulos 40, 41 y 47
del Estatuto de los Trabajadores, aun cuando la empresa no haya seguido la tramitaciéon prevista en
dichos articulos. Entendemos que tal redaccién incentiva la actuacion fraudulenta de empresas que
proceden a implementar variaciones que constituyen MSCT sin reconocerlas como tales, y pone en riesgo
el derecho a la tutela judicial efectiva de los trabajadores, que se ven abocados a accionar en el plazo de
caducidad de los 20 dias del articulo 138.1 aun sin saber con seguridad si las variaciones en la relacion
laboral requeridas por su empresario se pueden calificar como MSCT. Por ello la presente redaccién del
articulo 138.1 de la LRJS viene a precisar que en aquellos casos en que las empresas no reconozcan la
existencia de la modificacion sustancial de las condiciones de trabajo ni sigan la tramitacion prevista en el
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articulo 41 del E.T., el plazo para la impugnacion de la MSCT sera el general para la prescripcion de las
acciones de un afo.

\

Por ultimo, consideramos necesario acometer aqui también una necesaria precision al respecto del
deber de control y registro del tiempo de trabajo por parte de las empresas, cuestion polémica que requiere
una solucién normativa, segun se ha puesto de manifiesto en la reciente Sentencia de la Sala de lo Social
del Tribunal Supremo de 23 de marzo de 2017. La creciente complejidad de los sistemas de trabajo, muy
particularmente en el sector servicios, con la irrupcion de diversas formas de trabajo a distancia, y el
aumento de regimenes de distribucion irregular de la jornada adaptados mucho mas frecuentemente a las
necesidades organizativas de las empresas que a las de conciliacion de los trabajadores, motivan la
necesidad de establecer un control reforzado del tiempo de trabajo, en aras de proteger la salud de la
trabajadora y posibilitar la conciliacion de la actividad laboral y personal.

A lo largo del tiempo, se han puesto de manifiesto criterios dispares tanto por parte de la autoridad
laboral como de diversas instancias de la jurisdiccidn social y contencioso-administrativa al respecto de la
interpretacién que debiera darse al articulo 35.5 del Estatuto de los Trabajadores cuando establecia que
la obligacion de registrar dia a dia la jornada de cada trabajador, habiendo entendido parte de la
jurisprudencia que la obligacién de registro de la jornada se extendia de manera general a toda empresa
a fin de posibilitar el computo de horas extraordinarias, mientras que otra parte ha venido manteniendo
que tal deber de registro se restringia a la contabilidad de horas extraordinarias. Finalmente, la reciente
Sentencia del Tribunal Supremo se ha decantado por esta segunda opcidn interpretativa, revocando un
pronunciamiento en sentido contrario de la Sala Social de la Audiencia Nacional que declaraba la obligacion
de registro de la totalidad del tiempo de trabajo de los empleados. No obstante, la propia Sentencia da
cuenta del grado de inseguridad juridica existente al respecto, toda vez que una representativa minoria de
cinco magistrados de la Sala se posicionaron en contra del parecer mayoritario, y hay que destacar que
incluso la posicién mayoritaria, en las conclusiones de la sentencia declara que «de lege ferenda»
convendria una reforma legislativa que clarificara la obligacién de llevar un registro horario.

La actual situacion de inseguridad juridica perjudica gravemente a los trabajadores, que con demasiada
frecuencia se ven compelidos a prestar jornadas interminables, realizando horas de trabajo que no
computan como extraordinarias ni como ordinarias, sin dejar constancia alguna. Se perjudica también
gravemente el interés publico, puesto que las jornadas interminables lastran la creacion de Empleo y
restan ingresos a la caja de la Seguridad Social.

Se hace imprescindible, tanto para la proteccion de la salud de los trabajadores como para la defensa
del interés publico, establecer con nitidez en el articulo 34 del Estatuto de los Trabajadores la obligacion
de registro de la jornada, que debera estar a disposicién tanto del trabajador como de la representacion
de los trabajadores, que deben ser los garantes frente al fraude en las relaciones laborales.

Articulo primero.

Se introducen las siguientes modificaciones en el Texto Refundido de la Ley de Estatuto de los
Trabajadores, aprobado por Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre:

Uno. Se modifica el articulo 82 del Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se
aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, que queda redactado en la siguiente
forma:

«1. Los convenios colectivos, como resultado de la negociacion desarrollada por los
representantes de los trabajadores y de los empresarios, constituyen la expresién del acuerdo
libremente adoptado por ellos en virtud de su autonomia colectiva.

2. Mediante los convenios colectivos, y en su ambito correspondiente, los trabajadores vy
empresarios regulan las condiciones de trabajo y de productividad. Igualmente podran regular la
paz laboral a través de las obligaciones que se pacten.

3. Los convenios colectivos regulados por esta ley obligan a todos los empresarios y
trabajadores incluidos dentro de su ambito de aplicacién y durante todo el tiempo de su vigencia.
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Sin perjuicio de lo anterior, por acuerdo entre la empresa y los representantes de los trabajadores
legitimados para negociar un convenio colectivo conforme a lo previsto en el articulo 87.1, se podra
proceder a inaplicar el régimen salarial previsto en los convenios colectivos, cuando el resultado
contable de la empresa evidencie una situacion econdmica negativa, en casos tales como la
existencia de pérdidas actuales, o la disminucidn persistente del nivel de ingresos o ventas. Solo se
entendera que la disminucion del nivel de ingresos es persistente si durante tres trimestres
consecutivos el nivel de ingresos ordinarios o ventas de cada trimestre es inferior en al menos un
10 por ciento respecto al nivel de ingresos o ventas registrado en el mismo trimestre del afio anterior.
En todo caso, la medida de inaplicacion salarial debera justificarse en posibilitar el mantenimiento
del empleo en la empresa.

4. La tramitacion del procedimiento que tenga por objetivo la inaplicacion del régimen salarial
previsto en un convenio colectivo solo podra realizarse segun los siguientes tramites:

a) La representacion de la empresa debera iniciar un periodo de consultas con los
representantes legales de los trabajadores en los términos generales previstos en el articulo 41.4
de esta Ley, cuya duracion no podra ser inferior a 15 dias naturales, ni superior a 30 dias naturales.

Si se trata de la inaplicacion de un convenio colectivo de ambito supraempresarial, la empresa
debera comunicar su intencion a la Comision Paritaria de dicho convenio al inicio del periodo de
consultas. En los supuestos de ausencia de representacion legal de los trabajadores en la empresa,
éstos podran atribuir su representaciéon a la representacion sindical de la Comision Paritaria del
convenio colectivo de aplicacion.

b) En caso de que el periodo de consultas finalice con acuerdo de inaplicacién del régimen
salarial, éste debera someterse a votacion en Asamblea de trabajadores afectados por el mismo,
que habra de convocarse con este Unico punto del orden del dia en los cinco dias siguientes a la
terminacion del periodo de consultas. Para validar el acuerdo, sera necesario que se pronuncie al
respecto al menos una tercera parte de los trabajadores afectados, y bastara el voto favorable de
la mayoria simple. Enlo no previsto en el presente apartado, seran de aplicacion las reglas generales
sobre asambleas de los trabajadores en la empresa contenidas en los articulos 77 a 80 de la
presente Ley.

c) Elacuerdo de inaplicacion del régimen salarial debera cumplir con los siguientes requisitos
para ser valido:

i. Determinar con exactitud la retribucion a percibir por los trabajadores en la empresa,
estableciendo, en su caso y en atencién a la desaparicion de las causas que lo determinaron, una
programacién de la progresiva convergencia hacia la recuperacion de las condiciones salariales
establecidas en el convenio colectivo, sin que en ningun caso dicha inaplicacion pueda superar el
periodo de vigencia del convenio, ni como maximo los tres afios de duracion. La adopcion de
acuerdos o medidas por la direccién de la empresa que directa o indirectamente supongan reparto
de beneficios para los socios o propietarios de la misma estando vigente la medida de inaplicacion
salarial determinaran la nulidad sobrevenida del acuerdo.

ii. Elacuerdo de inaplicacion debera atender al principio de progresividad en el ajuste salarial,
con el fin de amortiguar su efecto sobre los salarios mas bajos. El régimen salarial resultante del
acuerdo no podra establecer retribuciones salariales que por todos los conceptos y por la misma
unidad de tiempo trabajado superen en mas de cuatro veces la retribucion del trabajador con
menores ingresos en la empresa. Este limite salarial maximo sera de aplicacion a todo el personal
al servicio de la empresa, incluyendo al de alta direccion.

iii. El acuerdo de inaplicacién y la programacion de la recuperacion de las condiciones
salariales no podran suponer el incumplimiento de las obligaciones establecidas en convenio
relativas a la eliminacion de las discriminaciones retributivas por razones de género, o de las que
estuvieran previstas, en su caso, en el plan de igualdad aplicable en la empresa.

d) El acuerdo alcanzado de conformidad con lo establecido en los parrafos precedentes
determinara la presuncién de concurrencia de las causas justificativas del mismo, y solo podra
impugnarse ante la jurisdiccién competente por ilegalidad, o existencia de fraude, dolo, coaccién o
abuso de derecho en su conclusion. El acuerdo debera comunicarse a la Comision Paritaria del
convenio colectivo de aplicacion.
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e) En caso de desacuerdo durante el periodo de consultas, cualquiera de las partes podra
someter la discrepancia a la Comision paritaria del convenio, que dispondra de un plazo maximo de
siete dias para emitir informe consultivo sobre la justificacion de la medida de inaplicacion propuesta.

5. El convenio colectivo que sucede a uno anterior puede disponer sobre los derechos
reconocidos en aquél. En dicho supuesto se aplicara, integramente, lo regulado en el nuevo
convenio.»

Dos. Se madifica el articulo 83 del Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se
aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, que queda redactado en la siguiente
forma:

«1. Los convenios colectivos tendran el ambito de aplicacién que las partes acuerden.

2. Mediante acuerdos interprofesionales o por convenios colectivos las organizaciones
sindicales y asociaciones patronales mas representativas, de caracter estatal o de Comunidad
Auténoma, podran establecer clausulas que regulen la estructura de la negociacién colectiva, asi
como fijar las reglas que han de resolver los conflictos de concurrencia entre convenios de distinto
ambito y los principios de complementariedad de las diversas unidades de contratacion, fijandose
siempre en este Ultimo supuesto las materias que no podran ser objeto de negociacion en ambitos
inferiores.

3. Dichas organizaciones de trabajadores y empresarios podran, igualmente, elaborar
acuerdos sobre materias concretas. Estos acuerdos, asi como los acuerdos interprofesionales a
que se refiere el apartado 2 de este articulo, tendran el tratamiento de esta Ley para los convenios
colectivos.»

Tres. Se modifica el articulo 84 del Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se
aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, que queda redactado en la siguiente
forma:

«Articulo 84. Concurrencia.

1. Un convenio colectivo, durante su vigencia, no podra ser afectado por lo dispuesto en
convenios de ambito distinto salvo pacto en contrario, negociado conforme a lo dispuesto en el
articulo 82.3 de esta Ley.

2. Laregulacion de las condiciones de trabajo contenidas en un convenio colectivo de ambito
supraempresarial vigente, establecera derechos minimos para los trabajadores bajo su ambito de
aplicacion sobre las siguientes materias:

a) La cuantia del salario base y de los complementos salariales, incluidos los vinculados a la
situacién y resultados de la empresa.

b) El abono o la compensacién de las horas extraordinarias y la retribucion especifica del
trabajo a turnos.

c) La duracion maxima anual de la Jornada.

d) Las medidas para favorecer la conciliacion entre la vida laboral, familiar y personal.

e) Medidas dirigidas a la eliminacion de las discriminaciones retributivas, y sobre promocion
profesional por razones de género

f) Aquellas otras que dispongan los acuerdos y convenios colectivos a que se refiere el
articulo 83.2.

El convenio colectivo de ambito empresarial podra regular las condiciones de trabajo vinculadas
a estas materias salvaguardando los derechos minimos de los trabajadores determinados en el
convenio colectivo de dmbito supraempresarial.

3. Entodo caso, a pesar de lo establecido en el apartado 1 del presente articulo, los sindicatos
y las asociaciones empresariales que reunan los requisitos de legitimacién de los articulos 87 y 88
de esta Ley podran, en el ambito de una Comunidad Auténoma, negociar acuerdos o convenios que
afecten a lo dispuesto en los de ambito estatal siempre que dicha decision obtenga el respaldo de
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las mayorias exigidas para constituir la comision negociadora en la correspondiente unidad de
negociacion.

4. En el supuesto previsto en el apartado anterior se consideraran materias no negociables en
el ambito de una Comunidad Auténoma el periodo de prueba, las modalidades de contratacion, la
clasificacion profesional, la jornada maxima anual de trabajo, el régimen disciplinario, las normas
minimas en materia de prevencion de riesgos laborales y la movilidad geografica.»

Cuatro. Se modifica el articulo 85.3 del Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que
se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, que queda redactado en la
siguiente forma:

«3. Sin perjuicio de la libertad de contratacién a que se refieren los apartados anteriores, los
convenios colectivos habran de expresar como contenido minimo lo siguiente:

a) Determinacion de las partes que los conciertan.

b) Ambito personal, funcional, territorial y temporal.

c) Condiciones y procedimientos para la no aplicacion del régimen salarial que establezca el
mismo, respecto de las empresas incluidas en el ambito del convenio cuando éste sea superior al
de empresa, con observancia de los minimos de derecho necesario establecidos en el articulo 82.3.

d) Formay condiciones de denuncia del convenio, asi como plazo minimo para dicha denuncia
antes de finalizar su vigencia.

e) Designaciéon de una comision paritaria de la representaciéon de las partes negociadoras
para entender de aquellas cuestiones establecidas en la ley y de cuantas otras le sean atribuidas,
asi como establecimiento de los procedimientos y plazos de actuacién de esta comision.»

Cinco. Se modifica el articulo 86 del Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que
se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, que queda redactado en la
siguiente forma:

«Articulo 86. Vigencia.

1. Corresponde a las partes negociadoras establecer la duracién de los convenios, pudiendo
eventualmente pactarse distintos periodos de vigencia para cada materia o grupo homogéneo de
materias dentro del mismo convenio.

2. Salvo pacto en contrario, los convenios colectivos se prorrogaran de afio en afio si no
mediara denuncia expresa de las partes.

3. Lavigencia de un convenio colectivo, una vez denunciado y concluida la duracion pactada,
se producira en los términos que se hubiesen establecido en el propio convenio.

Durante las negociaciones para la renovacién de un convenio colectivo, en defecto de pacto, se
mantendra su vigencia, si bien las clausulas convencionales por las que se hubiera renunciado a la
huelga durante la vigencia de un convenio decaeran a partir de su denuncia.

4. Durante la negociacion del convenio colectivo las partes podran adoptar acuerdos parciales
para la modificacion de alguno o algunos de sus contenidos prorrogados con el fin de adaptarlos a
las condiciones en las que, tras la terminacion de la vigencia pactada, se desarrolle la actividad en
el sector o en la empresa. Estos acuerdos tendran la vigencia que las partes determinen.

También, ante la dificultad de llegar a un acuerdo de convenio colectivo, podran, de conformidad
con el articulo 92.1, adherirse a un convenio colectivo en vigor.

5. Mediante los acuerdos interprofesionales de ambito estatal o autonémico, previstos en el
articulo 83, se podran establecer procedimientos de aplicacion general y directa para solventar de
manera efectiva las discrepancias existentes, incluida la posibilidad para las partes de someter las
discrepancias a un arbitraje, en cuyo caso el laudo arbitral tendra la misma eficacia juridica que los
convenios colectivos.

6. En defecto de pacto, cuando no se hubiera alcanzado un acuerdo y las partes del convenio
no se hubieran sometido a los procedimientos a los que se refiere el parrafo anterior o éstos no
hubieran solucionado la discrepancia, se mantendra la vigencia del convenio colectivo.

7. El convenio que sucede a uno anterior deroga en su integridad a este ultimo, salvo los
aspectos que expresamente se mantengan.»
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Seis. Se modifica el articulo 41 del Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se
aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, que queda redactado en la siguiente
forma:

«Articulo 41. Modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo.

1. La direccién de la empresa, cuando existan probadas razones econdmicas, técnicas,
organizativas o de produccion, podra acordar modificaciones sustanciales de las condiciones de
trabajo. Tendran la consideracion de modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo,
entre otras, las que afecten a las siguientes materias:

a) Horario.

b) Reégimen de trabajo a turnos.

c) Sistema de remuneracion.

d) Sistema de trabajo y rendimiento.

e) Funciones, cuando excedan de los limites que para la movilidad funcional prevé el
articulo 39.

Se entendera que concurren las causas a que se refiere este articulo cuando la adopcion de las
medidas propuestas contribuya a prevenir una evolucién negativa de la empresa. La modificacion
de las condiciones de trabajo debera ser proporcional a las causas que la justifiquen.

2. Las modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo podran ser de caracter
individual o colectivo.

Se considera de caracter individual la modificacién de aquellas condiciones de trabajo de que
disfrutan los trabajadores a titulo individual.

Se considera de caracter colectivo la modificacion de aquellas condiciones reconocidas a los
trabajadores en virtud de una decision unilateral del empresario de efectos colectivos.

La modificacion de las condiciones establecidas en los convenios colectivos regulados en el
Titulo Il de la presente Ley sdélo podra producirse por acuerdo entre la empresa y los representantes
de los trabajadores.

Igualmente, la modificacion de las condiciones de trabajo establecidas en un acuerdo o pacto
colectivo en vigor, adoptado en por una unidad de negociacion que cuente con los requisitos de
legitimacién establecidos en el articulo 87 de esta Ley, s6lo podra producirse por acuerdo entre la
empresa y los representantes de los trabajadores.

No obstante lo dispuesto en el parrafo anterior, no se consideraran en ningun caso de caracter
colectivo a los efectos de lo dispuesto en el apartado 4 de este articulo, las modificaciones
funcionales y de horario de trabajo que afecten, en un periodo de ciento veinte dias, a un numero
de trabajadores inferior a:

a) Diez trabajadores, en las empresas que ocupen menos de cien trabajadores.

b) El diez por ciento del numero de trabajadores de la empresa en aquellas que ocupen entre
cien y trescientos trabajadores.

c) Treinta trabajadores, en las empresas que ocupen mas de trescientos trabajadores.

Se considera de caracter individual la modificacién que, en el periodo de referencia establecido,
no alcance los umbrales sefalados para las modificaciones colectivas.

3. La decision de la modificacion sustancial de condiciones de trabajo de caracter individual
debera ser notificada por el empresario al trabajador afectado y a sus representantes legales con
una antelacién minima de treinta dias a la fecha de su efectividad.

En los supuestos previstos en el apartado 1 de este articulo, y sin perjuicio de lo dispuesto en
el articulo 50, apartado 1 a), si el trabajador resultase perjudicado por la modificacion sustancial
tendra derecho a rescindir su contrato y percibir una indemnizacién de veinte dias de salario por
afo de servicio prorrateandose por meses los periodos inferiores a un afio y con un maximo de una
anualidad.

Sin perjuicio de la ejecutividad de la modificacion en el plazo de efectividad anteriormente
citado, el trabajador que no habiendo optado por la rescisiéon de su contrato se muestre disconforme
con la decision empresarial podra impugnarla ante la jurisdiccion competente. La sentencia
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declarara la modificacion justificada o injustificada y, en este Ultimo caso, reconocera el derecho del
trabajador a ser repuesto en sus anteriores condiciones, y condenara a la empresa a indemnizar al
trabajador por los dafios y perjuicios causados, en una cuantia que no podra ser inferior al importe
de tres meses de salario.

Cuando con objeto de eludir las previsiones contenidas en el apartado siguiente de este articulo,
la empresa realice modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo en periodos sucesivos
de ciento veinte dias en numero inferior a los umbrales a que se refiere el ultimo parrafo del
apartado 2, sin que concurran causas nuevas que justifiquen tal actuacién, dichas nuevas
modificaciones se consideraran efectuadas en fraude de ley y seran declaradas nulas y sin efecto,
debiendo la empresa indemnizar a los trabajadores por los dafios y perjuicios causados en los
términos previstos en el parrafo anterior.

4. La decision de modificacion sustancial de condiciones de trabajo de caracter colectivo
deberd ir precedida de un periodo de consultas con los representantes legales de los trabajadores
de duracién no inferior a veinte dias, que versara sobre las causas motivadoras de la decision
empresarial y la posibilidad de evitar o reducir sus efectos, asi como sobre las medidas necesarias
para atenuar sus consecuencias para los trabajadores afectados. En las modificaciones que puedan
afectar a la conciliacion de la vida laboral y familiar, los trabajadores que tengan a su cargo y
convivan con menores de seis afos 0 personas en situacion de dependencia reconocida tendran
preferencia para mantener sus condiciones de trabajo.

Durante el periodo de consultas, las partes deberan negociar de buena fe, con vistas a la
consecucién de un acuerdo.

La consulta se llevara a cabo en una unica comisién negociadora, si bien, de existir varios
centros de trabajo, quedara circunscrita a los centros afectados por el procedimiento. La comisién
negociadora estara integrada por un maximo de trece miembros en representacion de cada una de
las partes.

La intervencion como interlocutores ante la direccién de la empresa en el procedimiento de
consultas correspondera a las secciones sindicales cuando estas asi lo acuerden, siempre que
tengan la representacién mayoritaria en los comités de empresa o entre los delegados de personal
de los centros de trabajo afectados, en cuyo caso representaran a todos los trabajadores de los
centros afectados.

En defecto de lo previsto en el parrafo anterior, la intervencién como interlocutores se regira por
las siguientes reglas:

a) Siel procedimiento afecta a un unico centro de trabajo, correspondera al comité de empresa
o alos delegados de personal. En el supuesto de que en el centro de trabajo no exista representacion
legal de los trabajadores, estos podran optar por atribuir su representacién para la negociacién del
acuerdo, a su eleccién, a una comisién de un maximo de tres miembros integrada por trabajadores
de la propia empresa y elegida por estos democraticamente 0 a una comision de igual nimero de
componentes designados, segun su representatividad, por los sindicatos mas representativos y
representativos del sector al que pertenezca la empresa.

b) Siel procedimiento afecta a mas de un centro de trabajo, la intervencién como interlocutores
correspondera:

En primer lugar, al comité intercentros, siempre que tenga atribuida esa funcién en el convenio
colectivo en que se hubiera acordado su creacion.

En otro caso, a una comision representativa que se constituira de acuerdo con las siguientes
reglas:

1.2 Sitodos los centros de trabajo afectados por el procedimiento cuentan con representantes
legales de los trabajadores, la comisién estara integrada por estos.

2.2 Si alguno de los centros de trabajo afectados cuenta con representantes legales de los
trabajadores y otros no, la comision estara integrada Unicamente por representantes legales de los
trabajadores de los centros que cuenten con dichos representantes. Y ello salvo que los trabajadores
de los centros que no cuenten con representantes legales opten por designar la comisién a que se
refiere la letra a), en cuyo caso la comision representativa estara integrada conjuntamente por
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representantes legales de los trabajadores y por miembros de las comisiones previstas en dicho
parrafo, en proporcion al nimero de trabajadores que representen.

En el supuesto de que uno o varios centros de trabajo afectados por el procedimiento que no
cuenten con representantes legales de los trabajadores opten por no designar la comision de la
letra a), se asignara su representacion a los representantes legales de los trabajadores de los
centros de trabajo afectados que cuenten con ellos, en proporcion al numero de trabajadores que
representen.

3.2 Si ninguno de los centros de trabajo afectados por el procedimiento cuenta con
representantes legales de los trabajadores, la comision representativa estara integrada por quienes
sean elegidos por y entre los miembros de las comisiones designadas en los centros de trabajo
afectados conforme a lo dispuesto en la letra a), en proporcion al niumero de trabajadores que
representen.

En todos los supuestos contemplados en este apartado, si como resultado de la aplicacion de
las reglas indicadas anteriormente el niumero inicial de representantes fuese superior a trece, estos
elegiran por y entre ellos a un maximo de trece, en proporcién al nimero de trabajadores que
representen.

La comisién representativa de los trabajadores debera quedar constituida con caracter previo a
la comunicacion empresarial de inicio del procedimiento de consultas. A estos efectos, la direccion
de la empresa debera comunicar de manera fehaciente a los trabajadores o a sus representantes
su intencién de iniciar el procedimiento de modificacion sustancial de condiciones de trabajo. El
plazo maximo para la constitucion de la comisién representativa sera de siete dias desde la fecha
de la referida comunicacion, salvo que alguno de los centros de trabajo que vaya a estar afectado
por el procedimiento no cuente con representantes legales de los trabajadores, en cuyo caso el
plazo sera de quince dias.

Transcurrido el plazo maximo para la constitucion de la comision representativa, la direccién de
la empresa podra comunicar el inicio del periodo de consultas a los representantes de los
trabajadores. La falta de constitucion de la comisidn representativa no impedira el inicio y transcurso
del periodo de consultas, y su constitucién con posterioridad al inicio del mismo no comportara, en
ningun caso, la ampliacién de su duracién.

Durante el periodo de consultas, las partes deberan negociar de buena fe, con vistas a la
consecucién de un acuerdo. Dicho acuerdo requerird la conformidad de la mayoria de los
representantes legales de los trabajadores o, en su caso, de la mayoria de los miembros de la
comisién representativa de los trabajadores siempre que, en ambos casos, representen a la mayoria
de los trabajadores del centro o centros de trabajo afectados.

El empresario y la representacion de los trabajadores podran acordar en cualquier momento la
sustitucion del periodo de consultas por el procedimiento de mediacidon o arbitraje que sea de
aplicacion en el ambito de la empresa.

El acuerdo con los representantes legales de los trabajadores en el periodo de consultas se
entendera sin perjuicio del derecho de los trabajadores afectados a ejercitar la opcién prevista en el
parrafo segundo del apartado 3 de este articulo.

5. Ladecision sobre la modificacion colectiva de las condiciones de trabajo sera notificada por
el empresario a los trabajadores una vez finalizado el periodo de consultas sin acuerdo y surtira
efectos en el plazo de los treinta dias siguientes a su notificacion.

Contra las decisiones a que se refiere el presente apartado se podra reclamar en conflicto
colectivo, sin perjuicio de la accion individual prevista en el apartado 3. La interposicién del conflicto
paralizara la tramitacion de las acciones individuales iniciadas hasta su resolucion.

La adopcién por parte del empresario de medidas que constituyan modificacion sustancial de
las condiciones de trabajo sin reconocer tal caracter ni seguir el procedimiento establecido en este
articulo sera nula. Se podra reclamar contra la misma tanto en conflicto colectivo como individual.
El plazo para la interposicion de la accion sera el general de un afio, a contar desde la fecha de
aplicacion de las medidas.

6. En materia de traslados se estara a lo dispuesto en las normas especificas establecidas en
el articulo 40.

7. Supresion del apartado 7.»
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Siete. Se afade un nuevo apartado 9 al articulo 34 del Estatuto de los Trabajadores, en los siguientes
términos:

«9. Aefectos de poder fiscalizar el cumplimiento de las normas minimas de control del tiempo
de trabajo contenidas en la presente seccién, la duracioén horaria diaria del tiempo de trabajo debera
quedar registrada por la empresa.

El registro horario de jornada debera ser de libre acceso para el trabajador asi como para los
representantes legales de los trabajadores en la empresa, quienes podran solicitar a la direccion de
la empresa la certificacion documental cualquier asiento del registro de jornada, estando la empresa
obligada a su expedicion.

La empresa debera entregar al trabajador un resumen mensual horario de la jornada realizada.

El registro de jornada debera estar asimismo a disposicién de la Inspeccién de Trabajo y
Seguridad Social.»

Articulo segundo.

Se introducen las siguientes modificaciones en la Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la
Jurisdiccion Social:

Uno. Se modifica el articulo 138.1 de la Ley 36/2011, de 10 de octubre, Reguladora de la Jurisdiccién
Social, que queda redactado en la siguiente forma:

«1. La demanda debera presentarse en el plazo de caducidad de los veinte dias habiles
siguientes a la notificacion por escrito de la decision a los trabajadores o a sus representantes,
conforme a lo dispuesto en el apartado 4 del articulo 59 del Estatuto de los Trabajadores, plazo que
no comenzara a computarse hasta que tenga lugar dicha notificacion, sin perjuicio de la prescripcién
en todo caso de las acciones derivadas por el transcurso del plazo previsto en el apartado 2 del
articulo 59 del Estatuto de los Trabajadores.

El anterior plazo de caducidad no sera de aplicacion en los casos en que la empresa no haya
seguido los procedimientos regulados en los articulos 40, 41, y 47 del Estatuto de los Trabajadores,
en cuyo caso solo sera de aplicacion el plazo general de prescripcién de las acciones de un afo
previsto en el apartado 1 del articulo 59 de la misma Ley, a contar desde la fecha de aplicacion de
la medida empresarial.»

Disposicién final primera. Titulo competencial.

Lo dispuesto en esta Ley se dicta al amparo de las competencias que corresponden al Estado en el
articulo 149.1.1.2, 6.2 y 7.2 de la Constitucion Espanola, que atribuyen al Estado la competencia exclusiva
para determinar para regular la regulacion de las condiciones basicas que garanticen la igualdad de todos
los espafioles en el ejercicio de derechos, la legislacion procesal y la legislacion laboral.

Disposicion final segunda. Entrada en vigor.

La presente Ley entrara en vigor al dia siguiente de su publicacion en el «Boletin Oficial del Estado»,
excepto las medidas que supongan aumento de los créditos o disminucion de los ingresos del presupuesto
del ejercicio en curso, que entraran en vigor en el ejercicio presupuestario siguiente.
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