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Traslados colectivos. Art. 40.2 ET 
Antes de la reforma Después de la reforma 2010 

El traslado a que se refiere el apartado anterior 
deberá ir precedido de un período de consultas con 
los representantes legales de los trabajadores de una 
duración no inferior a quince días, cuando afecte a 
la totalidad del centro de trabajo, siempre que éste 
ocupe a más de cinco trabajadores, o cuando, sin 
afectar a la totalidad del centro de trabajo, en un 
período de noventa días comprenda a un número de 
trabajadores de, al menos: 
 

El traslado a que se refiere el apartado anterior 
deberá ir precedido de un período de consultas con 
los representantes legales de los trabajadores de una 
duración no superior a quince días, cuando afecte a 
la totalidad del centro de trabajo, siempre que éste 
ocupe a más de cinco trabajadores, o cuando, sin 
afectar a la totalidad del centro de trabajo, en un 
período de noventa días comprenda a un número de 
trabajadores de, al menos: 
 

a) Diez trabajadores, en las empresas que ocupen 
menos de cien trabajadores. 
b) El 10 por ciento del número de trabajadores de la 
empresa en aquellas que ocupen entre cien y 
trescientos trabajadores. 
c) Treinta trabajadores en las empresas que ocupen 
trescientos o más trabajadores. 
Dicho período de consultas deberá versar sobre las 
causas motivadoras de la decisión empresarial y la 
posibilidad de evitar o reducir sus efectos, así como 
sobre las medidas necesarias para atenuar sus 
consecuencias para los trabajadores afectados. 
La apertura del período de consultas y las 
posiciones de las partes tras su conclusión deberán 
ser notificadas a la autoridad laboral para su 
conocimiento. 
Durante el período de consultas, las partes deberán 
negociar de buena fe, con vistas a la consecución de 
un acuerdo. 
Dicho acuerdo requerirá la conformidad de la 
mayoría de los miembros del comité o comités de 
empresa, de los delegados de personal, en su caso, o 
de representaciones sindicales, si las hubiere, que, 
en su conjunto, representen a la mayoría de 
aquéllos. 

a) Diez trabajadores, en las empresas que ocupen 
menos de cien trabajadores. 
b) El 10 por ciento del número de trabajadores de la 
empresa en aquellas que ocupen entre cien y 
trescientos trabajadores. 
c) Treinta trabajadores en las empresas que ocupen 
trescientos o más trabajadores. 
Dicho período de consultas deberá versar sobre las 
causas motivadoras de la decisión empresarial y la 
posibilidad de evitar o reducir sus efectos, así como 
sobre las medidas necesarias para atenuar sus 
consecuencias para los trabajadores afectados. 
La apertura del período de consultas y las posiciones 
de las partes tras su conclusión deberán ser 
notificadas a la autoridad laboral para su 
conocimiento. 
Durante el período de consultas, las partes deberán 
negociar de buena fe, con vistas a la consecución de 
un acuerdo. 
Dicho acuerdo requerirá la conformidad de la 
mayoría de los miembros del comité o comités de 
empresa, de los delegados de personal, en su caso, o 
de representaciones sindicales, si las hubiere, que, en 
su conjunto, representen a la mayoría de aquéllos. 
En los supuestos de ausencia de representación 
legal de los trabajadores en la empresa, éstos 
podrán atribuir su representación a una comisión 
designada conforme a lo dispuesto en el artículo 
41.4. 
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Tras la finalización del período de consultas el 
empresario notificará a los trabajadores su decisión 
sobre el traslado, que se regirá a todos los efectos 
por lo dispuesto en el apartado 1 de este artículo. 
No obstante lo señalado en el párrafo anterior, la 
autoridad laboral, a la vista de las posiciones de las 
partes y siempre que las consecuencias económicas 
o sociales de la medida así lo justifiquen, podrá 
ordenar la ampliación del plazo de incorporación a 
que se refiere el apartado 1 de este artículo y la 
consiguiente paralización de la efectividad del 
traslado por un período de tiempo que, en ningún 
caso, podrá ser superior a seis meses. 
Contra las decisiones a que se refiere el presente 
apartado se podrá reclamar en conflicto colectivo, 
sin perjuicio de la acción individual prevista en el 
apartado 1 de este artículo. La interposición del 
conflicto paralizará la tramitación de las acciones 
individuales iniciadas, hasta su resolución. 
El acuerdo con los representantes legales de los 
trabajadores en el período de consultas se entenderá 
sin perjuicio del derecho de los trabajadores 
afectados al ejercicio de la opción prevista en el 
párrafo cuarto del apartado 1 de este artículo. 

Tras la finalización del período de consultas el 
empresario notificará a los trabajadores su decisión 
sobre el traslado, que se regirá a todos los efectos 
por lo dispuesto en el apartado 1 de este artículo. 
No obstante lo señalado en el párrafo anterior, la 
autoridad laboral, a la vista de las posiciones de las 
partes y siempre que las consecuencias económicas 
o sociales de la medida así lo justifiquen, podrá 
ordenar la ampliación del plazo de incorporación a 
que se refiere el apartado 1 de este artículo y la 
consiguiente paralización de la efectividad del 
traslado por un período de tiempo que, en ningún 
caso, podrá ser superior a seis meses. 
Contra las decisiones a que se refiere el presente 
apartado se podrá reclamar en conflicto colectivo, 
sin perjuicio de la acción individual prevista en el 
apartado 1 de este artículo. La interposición del 
conflicto paralizará la tramitación de las acciones 
individuales iniciadas, hasta su resolución. 
El acuerdo con los representantes legales de los 
trabajadores en el período de consultas se entenderá 
sin perjuicio del derecho de los trabajadores 
afectados al ejercicio de la opción prevista en el 
párrafo cuarto del apartado 1 de este artículo. 

 El empresario y la representación legal de los 
trabajadores podrán acordar en cualquier 
momento la sustitución del periodo de consultas a 
que se refiere este apartado por la aplicación del 
procedimiento de mediación o arbitraje que sea 
de aplicación en el ámbito de la empresa, que 
deberá desarrollarse dentro del plazo máximo 
improrrogable señalado para dicho periodo. 
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MODIFICACIONES SUSTANCIALES DE CONDICIONES DE TRABAJO 

 
 

Modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo. Art. 41 ET 

Antes de la reforma Después de la reforma 2010 
1. La dirección de la empresa, cuando existan 
probadas razones económicas, técnicas, 
organizativas o de producción, podrá acordar 
modificaciones sustanciales de las condiciones de 
trabajo. Tendrán la consideración de modificaciones 
sustanciales de las condiciones de trabajo, entre 
otras, las que afecten a las siguientes materias: 
a) Jornada de trabajo. 
b) Horario. 
c) Régimen de trabajo a turnos. 
d) Sistema de remuneración. 
e) Sistema de trabajo y rendimiento. 
f) Funciones, cuando excedan de los límites que para 
la movilidad funcional prevé el artículo 39 de esta 
Ley. 

1. La dirección de la empresa, cuando existan 
probadas razones económicas, técnicas, 
organizativas o de producción, podrá acordar 
modificaciones sustanciales de las condiciones de 
trabajo. Tendrán la consideración de 
modificaciones sustanciales de las condiciones de 
trabajo, entre otras, las que afecten a las siguientes 
materias: 
a) Jornada de trabajo. 
b) Horario y distribución del tiempo de trabajo. 
c) Régimen de trabajo a turnos. 
d) Sistema de remuneración. 
e) Sistema de trabajo y rendimiento. 
f) Funciones, cuando excedan de los límites que 
para la movilidad funcional prevé el artículo 39 de 
esta Ley. 

Se entenderá que concurren las causas a que se 
refiere este artículo cuando la adopción de las 
medidas propuestas contribuya a mejorar la situación 
de la empresa a través de una más adecuada 
organización de sus recursos, que favorezca su 
posición competitiva en el mercado o una mejor 
respuesta a las exigencias de la demanda. 

Se entenderá que concurren las causas a que se 
refiere este artículo cuando la adopción de las 
medidas propuestas contribuya a prevenir una 
evolución negativa de la empresa o a mejorar la 
situación y perspectivas de la misma a través de 
una más adecuada organización de sus recursos, 
que favorezca su posición competitiva en el 
mercado o una mejor respuesta a las exigencias 
de la demanda. 

2. Las modificaciones sustanciales de las 
condiciones de trabajo podrán ser de carácter 
individual o colectivo. 
Se considera de carácter individual la modificación 
de aquellas condiciones de trabajo de que disfrutan 
los trabajadores a título individual. 

2. Las modificaciones sustanciales de las 
condiciones de trabajo podrán ser de carácter 
individual o colectivo. 
Se considera de carácter individual la modificación 
de aquellas condiciones de trabajo de que disfrutan 
los trabajadores a título individual. 

Se considera de carácter colectivo la modificación de 
aquellas condiciones reconocidas a los trabajadores 
en virtud de acuerdo o pacto colectivo o disfrutadas 
por éstos en virtud de una decisión unilateral del 
empresario de efectos colectivos. La modificación de 
las condiciones establecidas en los convenios 
colectivos regulados en el Título III de la presente 
Ley sólo podrá producirse por acuerdo entre la 
empresa y los representantes de los trabajadores y 
respecto de las materias a las que se refieren los 
párrafos b, c, d y e del apartado anterior. 

Se considera de carácter colectivo la modificación 
de aquellas condiciones reconocidas a los 
trabajadores en virtud de acuerdo o pacto colectivo 
o disfrutadas por éstos en virtud de una decisión 
unilateral del empresario de efectos colectivos. 
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No obstante lo dispuesto en el párrafo anterior, no se 
considerarán en ningún caso de carácter colectivo a 
los efectos de lo dispuesto en el apartado 4 de este 
artículo, las modificaciones funcionales y de horario 
de trabajo que afecten, en un período de noventa 
días, a un número de trabajadores inferior a: 
a) Diez trabajadores, en las empresas que ocupen 
menos de cien trabajadores. 
b) El 10 por ciento del número de trabajadores de la 
empresa en aquellas que ocupen entre cien y 
trescientos trabajadores. 
c) Treinta trabajadores, en las empresas que ocupen 
trescientos o más trabajadores. 

No obstante lo dispuesto en el párrafo anterior, no 
se considerarán en ningún caso de carácter 
colectivo a los efectos de lo dispuesto en el 
apartado 4 de este artículo, las modificaciones 
funcionales y de horario de trabajo que afecten, en 
un período de noventa días, a un número de 
trabajadores inferior a: 
a) Diez trabajadores, en las empresas que ocupen 
menos de cien trabajadores. 
b) El 10 por ciento del número de trabajadores de la 
empresa en aquellas que ocupen entre cien y 
trescientos trabajadores. 
c) Treinta trabajadores, en las empresas que ocupen 
trescientos o más trabajadores. 

3. La decisión de modificación sustancial de 
condiciones de trabajo de carácter individual deberá 
ser notificada por el empresario al trabajador 
afectado y a sus representantes legales con una 
antelación mínima de treinta días a la fecha de su 
efectividad. 

3. La decisión de modificación sustancial de 
condiciones de trabajo de carácter individual deberá 
ser notificada por el empresario al trabajador 
afectado y a sus representantes legales con una 
antelación mínima de treinta días a la fecha de su 
efectividad. 

En los supuestos previstos en los párrafos a), b) y c) 
del apartado 1 de este artículo, y sin perjuicio de lo 
dispuesto en el artículo 50, apartado 1.a, si el 
trabajador resultase perjudicado por la modificación 
sustancial tendrá derecho a rescindir su contrato y 
percibir una indemnización de veinte días de salario 
por año de servicio prorrateándose por meses los 
períodos inferiores a un año y con un máximo de 
nueve meses. 

En los supuestos previstos en los párrafos a), b) y c) 
del apartado 1 de este artículo, y sin perjuicio de lo 
dispuesto en el artículo 50 1. a), si el trabajador 
resultase perjudicado por la modificación sustancial 
tendrá derecho a rescindir su contrato y percibir una 
indemnización de veinte días de salario por año de 
servicio prorrateándose por meses los períodos 
inferiores a un año y con un máximo de nueve 
meses. 

Sin perjuicio de la ejecutividad de la modificación en 
el plazo de efectividad anteriormente citado, el 
trabajador que no habiendo optado por la rescisión 
de su contrato se muestre disconforme con la 
decisión empresarial podrá impugnarla ante la 
jurisdicción competente. La sentencia declarará la 
modificación justificada o injustificada y, en este 
último caso, reconocerá el derecho del trabajador a 
ser repuesto en sus anteriores condiciones. 
Cuando con objeto de eludir las previsiones 
contenidas en el apartado siguiente de este artículo, 
la empresa realice modificaciones substanciales de 
las condiciones de trabajo en períodos sucesivos de 
noventa días en número inferior a los umbrales a que 
se refiere el último párrafo del apartado 2, sin que 
concurran causas nuevas que justifiquen tal 
actuación, dichas nuevas modificaciones se 
considerarán efectuadas en fraude de ley y serán 
declaradas nulas y sin efecto. 

Sin perjuicio de la ejecutividad de la modificación 
en el plazo de efectividad anteriormente citado, el 
trabajador que no habiendo optado por la rescisión 
de su contrato se muestre disconforme con la 
decisión empresarial podrá impugnarla ante la 
jurisdicción competente. La sentencia declarará la 
modificación justificada o injustificada y, en este 
último caso, reconocerá el derecho del trabajador a 
ser repuesto en sus anteriores condiciones. 
Cuando con objeto de eludir las previsiones 
contenidas en el apartado siguiente de este artículo, 
la empresa realice modificaciones substanciales de 
las condiciones de trabajo en períodos sucesivos de 
noventa días en número inferior a los umbrales a 
que se refiere el último párrafo del apartado 2, sin 
que concurran causas nuevas que justifiquen tal 
actuación, dichas nuevas modificaciones se 
considerarán efectuadas en fraude de ley y serán 
declaradas nulas y sin efecto. 

4. La decisión de modificación sustancial de 
condiciones de trabajo de carácter colectivo deberá ir 
precedida de un período de consultas con los 
representantes legales de los trabajadores de 
duración no inferior a quince días. Dicho período de 
consultas deberá versar sobre las causas motivadoras 
de la decisión empresarial y la posibilidad de evitar o 
reducir sus efectos, así como sobre las medidas 
necesarias para atenuar sus consecuencias para los 
trabajadores afectados. 
 
 

4. Sin perjuicio de los procedimientos específicos 
que puedan establecerse en la negociación 
colectiva, la decisión de modificación sustancial de 
condiciones de trabajo de carácter colectivo deberá 
ir precedida en las empresas en que existan 
representantes legales de los trabajadores de un 
período de consultas con los mismos de duración 
no superior a quince días, que versará sobre las 
causas motivadoras de la decisión empresarial y la 
posibilidad de evitar o reducir sus efectos, así como 
sobre las medidas necesarias para atenuar sus 
consecuencias para los trabajadores afectados. 
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Durante el período de consultas, las partes deberán 
negociar de buena fe, con vistas a la consecución de 
un acuerdo. Dicho acuerdo requerirá la conformidad 
de la mayoría de los miembros del comité o comités 
de empresa, de los delegados de personal, en su caso, 
o de representaciones sindicales, si las hubiere, que, 
en su conjunto, representen a la mayoría de aquéllos. 

Durante el período de consultas, las partes deberán 
negociar de buena fe, con vistas a la consecución de 
un acuerdo. Dicho acuerdo requerirá la 
conformidad de la mayoría de los miembros del
comité o comités de empresa, de los delegados de 
personal, en su caso, o de representaciones 
sindicales, si las hubiere, que, en su conjunto, 
representen a la mayoría de aquéllos 

 En las empresas en las que no exista 
representación legal de los mismos, éstos podrán 
optar por atribuir su representación para la 
negociación del acuerdo, a su elección, a una 
comisión de un máximo de tres miembros 
integrada por trabajadores de la propia empresa 
y elegida por éstos democráticamente o a una 
comisión de igual número de componentes 
designados, según su representatividad, por los 
sindicatos más representativos y representativos 
del sector al que pertenezca la empresa y que 
estuvieran legitimados para formar parte de la 
comisión negociadora del convenio colectivo de 
aplicación a la misma. 
En todos los casos, la designación deberá 
realizarse en un plazo de cinco días a contar 
desde el inicio del periodo de consultas, sin que 
la falta de designación pueda suponer la 
paralización del mismo. Los acuerdos de la 
comisión requerirán el voto favorable de la 
mayoría de sus miembros. En el supuesto de que 
la negociación se realice con la comisión cuyos 
miembros sean designados por los sindicatos, el 
empresario podrá atribuir su representación a 
las organizaciones empresariales en las que 
estuviera integrado, pudiendo ser las mismas 
más representativas a nivel autonómico, y con 
independencia de la organización en la que esté 
integrado tenga carácter intersectorial o 
sectorial. 
El empresario y la representación legal de los 
trabajadores podrán acordar en cualquier 
momento la sustitución del periodo de consultas 
por la aplicación del procedimiento de 
mediación o arbitraje que sea de aplicación en el 
ámbito de la empresa, que deberán desarrollarse 
dentro del plazo máximo señalado para dicho 
periodo. 
Cuando el periodo de consultas finalice con 
acuerdo se presumirá que concurren las causas 
justificativas a que alude el apartado 1 y solo 
podrá ser impugnado ante la jurisdicción 
competente por la existencia de fraude, dolo, 
coacción o abuso de derecho en su conclusión. 
Ello sin perjuicio del derecho de los trabajadores 
afectados a ejercitar la opción prevista en el 
párrafo segundo del apartado 3 de este artículo. 
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Tras la finalización del período de consultas el 
empresario notificará a los trabajadores su decisión 
sobre la modificación, que surtirá efectos una vez 
transcurrido el plazo a que se refiere el apartado 3 de 
este artículo. 

 

5. Cuando la modificación colectiva se refiera a 
condiciones de trabajo reconocidas a los 
trabajadores en virtud de acuerdo o pacto 
colectivo o disfrutadas por éstos en virtud de una 
decisión unilateral del empresario de efectos 
colectivos, una vez finalizado el período de 
consultas sin acuerdo, el empresario notificará a 
los trabajadores su decisión sobre la modificación, 
que surtirá efectos transcurrido el plazo a que se 
refiere el apartado 3 de este artículo. 

Contra las decisiones a que se refiere el presente 
apartado se podrá reclamar en conflicto colectivo, sin 
perjuicio de la acción individual prevista en el 
apartado 3 de este artículo. La interposición del 
conflicto paralizará la tramitación de las acciones 
individuales iniciadas hasta su resolución. 
El acuerdo con los representantes legales de los 
trabajadores en el período de consultas se entenderá 
sin perjuicio del derecho de los trabajadores 
afectados a ejercitar la opción prevista en el párrafo 
segundo del apartado 3 de este artículo. 

Contra las decisiones a que se refiere el presente 
apartado se podrá reclamar en conflicto colectivo, 
sin perjuicio de la acción individual prevista en el 
apartado 3 de este artículo. La interposición del 
conflicto paralizará la tramitación de las acciones 
individuales iniciadas hasta su resolución. 
El acuerdo con los representantes legales de los 
trabajadores en el período de consultas se entenderá 
sin perjuicio del derecho de los trabajadores 
afectados a ejercitar la opción prevista en el párrafo 
segundo del apartado 3 de este artículo. 

 6. Cuando la modificación se refiera a 
condiciones de trabajo establecidas en los 
convenios colectivos regulados en el título III de 
la presente Ley, sean éstos de sector o 
empresariales, se podrá efectuar en todo 
momento por acuerdo, de conformidad con lo 
establecido en el apartado 4. Cuando se trate de 
convenios colectivos de sector, el acuerdo deberá 
ser notificado a la Comisión paritaria del mismo. 
Mediante los acuerdos interprofesionales de 
ámbito estatal o autonómico, previstos en el 
artículo 83 de la presente Ley, se deberán 
establecer los procedimientos de aplicación 
general y directa para solventar de manera 
efectiva las discrepancias en la negociación de 
los acuerdos a que se refiere este apartado, 
incluido el compromiso previo de someter las 
discrepancias a un arbitraje, en cuyo caso el 
laudo arbitral tendrá la misma eficacia que los 
acuerdos en periodo de consultas y sólo será 
recurrible conforme al procedimiento y en base 
a los motivos establecidos en el artículo 91. 
La modificación de las condiciones establecidas 
en los convenios colectivos de sector sólo podrá 
referirse a las materias señaladas en las letras b), 
c), d), e) y f) del apartado 1, y deberá tener un 
plazo máximo de vigencia que no podrá exceder 
de la vigencia del convenio colectivo cuya 
modificación se pretenda. 

5. En materia de traslados se estará a lo dispuesto en 
las normas específicas establecidas en el artículo 40 
de esta Ley. 

7. En materia de traslados se estará a lo dispuesto 
en las normas específicas establecidas en el artículo 
40 de esta Ley. 
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REDUCCIÓN DEL TIEMPO DE TRABAJO: SUSPENSIÓN DEL CONTRATO 
Y REDUCCIÓN DE JORNADA 
 

Suspensión del contrato de trabajo y reducción de jornada. Art. 47 ET 
Antes de la reforma  Después de la reforma 2010 

Art. 47. Suspensión del contrato por causas 
económicas, técnicas, organizativas o de 
producción o derivadas de fuerza mayor 

Art. 47. Suspensión del contrato o reducción de 
jornada por causas económicas, técnicas, 
organizativas o de producción o derivadas de 
fuerza mayor 

1. El contrato de trabajo podrá ser suspendido, a 
iniciativa del empresario, por causas económicas, 
técnicas, organizativas o de producción, con 
arreglo al procedimiento establecido en el artículo 
51 de esta Ley y en sus normas de desarrollo, 
excepto en lo referente a las indemnizaciones, que 
no procederán.  
La autorización de esta medida procederá cuando 
de la documentación obrante en el expediente se 
desprenda razonablemente que tal medida temporal 
es necesaria para la superación de una situación de 
carácter coyuntural de la actividad de la empresa. 
En este supuesto, el plazo a que se refiere el 
apartado 4 del artículo 51 de esta Ley, relativo a la 
duración del período de consultas, se reducirá a la 
mitad y la documentación justificativa será la 
estrictamente necesaria en los términos que 
reglamentariamente se determinen. 
 

1. El contrato de trabajo podrá ser suspendido a 
iniciativa del empresario por causas económicas, 
técnicas, organizativas o de producción, con 
arreglo al procedimiento establecido en el artículo 
51 de esta Ley y en sus normas de desarrollo, con 
las siguientes especialidades: 
a) El procedimiento será aplicable cualquiera 
que sea el número de trabajadores de la 
empresa y del número de afectados por la 
suspensión.  
b) El plazo a que se refiere el artículo 51.4, relativo 
a la duración del período de consultas, se reducirá a 
la mitad y la documentación será la estrictamente 
necesaria en los términos que reglamentariamente 
se determinen. 
c) La autorización de esta medida procederá 
cuando de la documentación obrante en el 
expediente se desprenda razonablemente que tal 
medida temporal es necesaria para la superación de 
una situación de carácter coyuntural de la actividad 
de la empresa. 
d) La autorización de la medida no generará 
derecho a indemnización alguna. 

 2. La jornada de trabajo podrá reducirse por 
causas económicas, técnicas, organizativas o de 
producción con arreglo al procedimiento 
previsto en el apartado anterior. A estos efectos, 
se entenderá por reducción de jornada la 
disminución temporal de entre un 10 y un 70 
por ciento de la jornada de trabajo computada 
sobre la base de una jornada diaria, semanal, 
mensual o anual. Durante el período de 
reducción de jornada no podrán realizarse 
horas extraordinarias salvo fuerza mayor. 

2. Igualmente, el contrato de trabajo podrá ser 
suspendido por causa derivada de fuerza mayor con 
arreglo al procedimiento establecido en el artículo 
51.12 de esta Ley y normas reglamentarias de 
desarrollo. 

3. Igualmente, el contrato de trabajo podrá ser 
suspendido por causa derivada de fuerza mayor con 
arreglo al procedimiento establecido en el artículo 
51.12 de esta Ley y normas reglamentarias de 
desarrollo. 

------------------------ 4. Durante las suspensiones de contratos o las 
reducciones de jornada se promoverá el 
desarrollo de acciones formativas vinculadas a 
la actividad profesional de los trabajadores 
afectados cuyo objeto sea aumentar su 
polivalencia o incrementar su empleabilidad. 

 
 

Reducción de la jornada y protección por desempleo. Arts. 203, 208 y 210 LGSS 
Antes de la reforma  Después de la reforma 2010 
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Art. 203 Art. 203 
2. El desempleo será total cuando el trabajador 
cese, con carácter temporal o definitivo, en la 
actividad que venía desarrollando y sea privado, 
consiguientemente, de su salario. 
 

2. El desempleo será total cuando el trabajador 
cese, con carácter temporal o definitivo, en la 
actividad que venía desarrollando y sea privado, 
consiguientemente, de su salario. 
A estos efectos, se entenderá por desempleo total 
el cese total del trabajador en la actividad por 
días completos, continuados o alternos, durante, 
al menos, una jornada ordinaria de trabajo, en 
virtud de suspensión de contrato o reducción de 
jornada autorizada por la autoridad 
competente. 

3. El desempleo será parcial cuando el trabajador 
vea reducida temporalmente su jornada ordinaria 
de trabajo, al menos en una tercera parte, siempre 
que el salario sea objeto de análoga reducción. 
A estos efectos, se entenderá por reducción 
temporal de la jornada ordinaria aquélla que se 
autorice por un período de regulación de empleo, 
sin que estén comprendidas las reducciones de 
jornadas definitivas o que se extiendan a todo el 
período que resta de la vigencia del contrato de 
trabajo. 

3. El desempleo será parcial cuando el trabajador 
vea reducida temporalmente su jornada diaria 
ordinaria de trabajo, entre un mínimo de un 10 y 
un máximo de un 70 por ciento, siempre que el 
salario sea objeto de análoga reducción. 
A estos efectos, se entenderá por reducción 
temporal de la jornada diaria ordinaria aquella que 
se autorice por un período de regulación de 
empleo, sin que estén comprendidas las 
reducciones de jornadas definitivas o que se 
extiendan a todo el período que resta de la vigencia 
del contrato de trabajo. 

Art. 208.1.3). Art. 208.1.3). 
Cuando se reduzca en una tercera parte, al menos, 
la jornada de trabajo, en los términos que se 
establezcan reglamentariamente 

Cuando se reduzca temporalmente la jornada 
ordinaria diaria de trabajo, en virtud de 
expediente de regulación de empleo en los 
términos del artículo 203.3. 

Art. 210 Art. 210 
--------------- 5. En el caso de desempleo parcial, la 

consunción de prestaciones generadas se 
producirá por horas y no por días. A tal fin, el 
porcentaje consumido será equivalente al de 
reducción de jornada autorizada. 

 
 

Medidas de apoyo a la regulación temporal de empleo 
Ley 27/2009, de 30 de diciembre, de medidas urgentes para el mantenimiento y el 

fomento del empleo y la protección de las personas desempleadas 
Antes de la reforma  Después de la reforma 2010 

----------------------- Art. 1.2.bis Ley 27/2009 
 No obstante lo establecido en los apartados 

anteriores, el derecho a la bonificación del 50 
por ciento de las cuotas empresariales a la 
Seguridad Social por contingencias comunes, 
considerado en el apartado 1 anterior, será 
ampliado hasta el 80 por ciento, cuando la 
empresa, en los procedimientos de regulación de 
empleo que hayan concluido con acuerdo, 
incluya medidas para reducir los efectos de la 
regulación temporal de empleo entre los 
trabajadores afectados, tales como acciones 
formativas durante el período de suspensión de 
contratos o de reducción de jornada cuyo 
objetivo sea aumentar la polivalencia del 
trabajador o incrementar su empleabilidad, 
medidas de flexibilidad interna en la empresa 
que favorezcan la conciliación de la vida 
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familiar y profesional o cualquier otra medida 
alternativa o complementaria dirigida a 
favorecer el mantenimiento del empleo en la 
empresa. 
Todo ello con los límites y las condiciones 
establecidos en los apartados anteriores, si bien 
el compromiso de mantenimiento del empleo de 
los trabajadores a que se refiere el apartado 2 
será de seis meses cuando se trate de acuerdos 
concluidos con posterioridad a la entrada en 
vigor de la Ley de Medidas Urgentes para la 
Reforma del Mercado de Trabajo. 

Art. 1.5 Ley 27/2009 Art. 1.5 Ley 27/2009 
Lo dispuesto en este artículo será aplicable a las 
solicitudes de regulación de empleo presentadas 
desde el 1 de octubre de 2008 hasta el 31 de 
diciembre de 2010, salvo lo establecido en el 
último párrafo del apartado 2 de este artículo, que 
será de aplicación a las solicitudes de regulación de 
empleo presentadas desde la entrada en vigor de 
esta Ley hasta el 31 de diciembre de 2010. 

Lo dispuesto en este artículo será aplicable a las 
solicitudes de regulación de empleo presentadas 
desde el 1 de octubre de 2008 hasta el 31 de 
diciembre de 2011, salvo lo establecido en el 
último párrafo del apartado 2 de este artículo, que 
será de aplicación a las solicitudes de regulación de 
empleo presentadas desde el 1 de enero de 2010 
hasta el 31 de diciembre de 2011. 

Art. 3.1 Ley 27/2009 Art. 3.1 Ley 27/2009 
Cuando se autorice a una empresa, en virtud de uno 
o varios expedientes de regulación de empleo o 
procedimientos concursales, a suspender los 
contratos de trabajo, de forma continuada o no, o a 
reducir el número de días u horas de trabajo, y 
posteriormente se autorice por resolución 
administrativa en expediente de regulación de 
empleo o por resolución judicial en procedimiento 
concursal la extinción de los contratos, o se extinga 
el contrato al amparo del artículo 52.c) del Estatuto 
de los Trabajadores, texto refundido aprobado por 
Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, 
los trabajadores afectados tendrán derecho a la 
reposición de la duración de la prestación por 
desempleo de nivel contributivo por el mismo 
número de días que hubieran percibido el 
desempleo total o parcial en virtud de aquellas 
autorizaciones con un límite máximo de 120 días, 
siempre que se cumplan las siguientes condiciones: 
a) Que las resoluciones administrativas o judiciales 
que autoricen las suspensiones o reducciones de 
jornada se hayan producido entre el 1 de octubre de 
2008 y el 31 de diciembre de 2010, ambos 
inclusive; 
b) Que el despido o la resolución administrativa o 
judicial que autorice la extinción se produzca entre 
el 8 de marzo de 2009 y el 31 de diciembre de 
2012. 

Cuando se autorice a una empresa, en virtud de uno 
o varios expedientes de regulación de empleo o 
procedimientos concursales, a suspender los 
contratos de trabajo, de forma continuada o no, o a 
reducir el número de días u horas de trabajo, y 
posteriormente se autorice por resolución 
administrativa en expediente de regulación de 
empleo o por resolución judicial en procedimiento 
concursal la extinción de los contratos, o se extinga 
el contrato al amparo del artículo 52.c del Estatuto 
de los Trabajadores, Texto Refundido aprobado por 
Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, 
los trabajadores afectados tendrán derecho a la 
reposición de la duración de la prestación por 
desempleo de nivel contributivo por el mismo 
número de días que hubieran percibido el 
desempleo total o parcial en virtud de aquellas 
autorizaciones con un límite máximo de 180 días, 
siempre que se cumplan las siguientes condiciones: 
a) Que las resoluciones administrativas o judiciales 
que autoricen las suspensiones o reducciones de 
jornada se hayan producido entre el 1 de octubre de 
2008 y el 31 de diciembre de 2011, ambos 
inclusive; 
b) Que el despido o la resolución administrativa o 
judicial que autorice la extinción se produzca entre 
el 18 de junio de 2010 y el 31 de diciembre de 
2012. 
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DESCUELGUE SALARIAL  
 
 

Descuelgue salarial. Art. 82.3  ET 
Antes de la reforma  Después de la reforma 2010 

3. Los convenios colectivos regulados por esta Ley 
obligan a todos los empresarios y trabajadores 
incluidos dentro de su ámbito de aplicación y 
durante todo el tiempo de su vigencia. 
Sin perjuicio de lo anterior, los convenios 
colectivos de ámbito superior a la empresa 
establecerán las condiciones y procedimientos por 
los que podría no aplicarse el régimen salarial del 
mismo a las empresas cuya estabilidad económica 
pudiera verse dañada como consecuencia de tal 
aplicación. 
Si dichos convenios colectivos no contienen la 
citada cláusula de inaplicación, esta última sólo 
podrá producirse por acuerdo entre el empresario y 
los representantes de los trabajadores cuando así lo 
requiera la situación económica de la empresa. De 
no existir acuerdo, la discrepancia será solventada 
por la comisión paritaria del convenio. 
La determinación de las nuevas condiciones 
salariales se producirá mediante acuerdo entre la 
empresa y los representantes de los trabajadores y, 
en su defecto, podrán encomendarla a la comisión 
paritaria del convenio. 
 

3. Los convenios colectivos regulados por esta Ley 
obligan a todos los empresarios y trabajadores 
incluidos dentro de su ámbito de aplicación y 
durante todo el tiempo de su vigencia. 
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 artículo 87.1, se 
podrá proceder, previo desarrollo de un periodo 
de consultas en los términos del artículo 41.4, a 
inaplicar el régimen salarial previsto en los 
convenios colectivos de ámbito superior a la 
empresa, cuando la situación y perspectivas 
económicas de ésta pudieran verse dañadas 
como consecuencia de tal aplicación, afectando a 
las posibilidades de mantenimiento del empleo 
en la misma.  
En los supuestos de ausencia de representación 
legal de los trabajadores en la empresa, éstos 
podrán atribuir su representación a una 
comisión designada conforme a lo dispuesto en 
el artículo 41.4. 
Cuando el periodo de consultas finalice con 
acuerdo se presumirá que concurren las causas 
justificativas a que alude el párrafo segundo, y 
sólo podrá ser impugnado ante la jurisdicción 
competente por la existencia de fraude, dolo, 
coacción o abuso de derecho en su conclusión. El 
acuerdo deberá ser notificado a la Comisión 
paritaria del convenio colectivo. 
El acuerdo de inaplicación deberá determinar 
con exactitud la retribución a percibir por los 
trabajadores de dicha empresa, estableciendo, 
en su caso y en atención a la desaparición de las 
causas que lo determinaron, una programación 
de la progresiva convergencia hacia la 
recuperación de las condiciones salariales 
establecidas en el convenio colectivo de ámbito 
superior a la empresa que le sea de aplicación, 
sin que en ningún caso dicha inaplicación pueda 
superar el período de vigencia del convenio ni, 
como máximo los tres años de duración. El 
acuerdo de inaplicación y la programación de la 
recuperación de las condiciones salariales no 
podrán suponer el incumplimiento de las 
obligaciones establecidas en convenio relativas a 
la eliminación de las discriminaciones 
retributivas por razones de género. 
Mediante los acuerdos interprofesionales de 
ámbito estatal o autonómico, previstos en el 
artículo 83 de la presente ley, se deberán 
establecer los procedimientos de aplicación 
general y directa para solventar de manera 
efectiva las discrepancias en la negociación de 
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los acuerdos a que se refiere este apartado, 
incluido el compromiso previo de someter las 
discrepancias a un arbitraje vinculante, en cuyo 
caso el laudo arbitral tendrá la misma eficacia 
que los acuerdos en periodo de consultas y sólo 
será recurrible conforme al procedimiento y en 
base a los motivos establecidos en el artículo 91. 

 
 

Descuelgue salarial. Art. 85.3 c)  ET 
Antes de la reforma  Después de la reforma 2010 

 
Condiciones y procedimientos para la no 
aplicación del régimen salarial que establezca el 
mismo, respecto de las empresas incluidas en el 
ámbito del convenio cuando éste sea superior al de 
empresa, de conformidad con lo establecido en el 
artículo 82.3 
 

Procedimientos para solventar de manera 
efectiva las discrepancias que puedan surgir en 
la negociación para la modificación sustancial 
de condiciones de trabajo establecidas en los 
convenios colectivos de conformidad con lo 
establecido en el artículo 41.6 y para la no 
aplicación del régimen salarial a que se refiere el 
artículo 82.3, adaptando, en su caso, los 
procedimientos que se establezcan a este 
respecto en los acuerdos interprofesionales de 
ámbito estatal o autonómico conforme a lo 
dispuesto en tales artículos.» 
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DESPIDOS COLECTIVOS 
 

 
Despidos colectivos. art. 51 ET 

Antes de la reforma  Después de la reforma 2010 
1. (…) 
Se entenderá que concurren las causas a que se 
refiere el presente artículo cuando la adopción de 
las medidas propuestas contribuya, si las aducidas 
son económicas, a superar una situación económica 
negativa de la empresa o, si son técnicas, 
organizativas o de producción, a garantizar la 
viabilidad futura de la empresa y del empleo en la 
misma a través de una más adecuada organización 
de los recursos. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
(…) 
 
2. (…) 
La comunicación de la apertura del período de 
consultas se realizará mediante escrito dirigido por 
el empresario a los representantes legales de los 
trabajadores, una copia del cual se hará llegar, 
junto con la solicitud, a la autoridad laboral. 
 
 
 
 
 
 
 
4. La consulta con los representantes legales de los 
trabajadores, quienes ostentarán la condición de 
parte interesada en la tramitación del expediente de 
regulación de empleo, tendrá una duración no 
inferior a treinta días naturales, o de quince en el 

1. (…) 
Se entiende que concurren causas económicas 
cuando de los resultados de la empresa se 
desprenda una situación económica negativa, en 
casos tales como la existencia de pérdidas 
actuales o previstas, o la disminución persistente 
de su nivel de ingresos, que puedan afectar a su 
viabilidad o a su capacidad de mantener el 
volumen de empleo. A estos efectos, la empresa 
tendrá que acreditar los resultados alegados y 
justificar que de los mismos se deduce la 
razonabilidad de la decisión extintiva para 
preservar o favorecer su posición competitiva en 
el mercado. 
Se entiende que concurren causas técnicas 
cuando se produzcan cambios, entre otros, en el 
ámbito de los medios o instrumentos de 
producción; causas organizativas cuando se 
produzcan cambios, entre otros, en el ámbito de 
los sistemas y métodos de trabajo del personal y 
causas productivas cuando se produzcan 
cambios, entre otros, en la demanda de los 
productos o servicios que la empresa pretende 
colocar en el mercado. A estos efectos, la 
empresa deberá acreditar la concurrencia de 
alguna de las causas señaladas y justificar que 
de las mismas se deduce la razonabilidad de la 
decisión extintiva para contribuir a prevenir 
una evolución negativa de la empresa o a 
mejorar la situación de la misma a través de una 
más adecuada organización de los recursos, que 
favorezca su posición competitiva en el mercado 
o una mejor respuesta a las exigencias de la 
demanda. 
 
(….) 
 
2. (…) 
La comunicación de la apertura del período de 
consultas se realizará mediante escrito dirigido por 
el empresario a los representantes legales de los 
trabajadores, una copia del cual se hará llegar, 
junto con la solicitud, a la autoridad laboral. 
En los supuestos de ausencia de representación 
legal de los trabajadores en la empresa, éstos 
podrán atribuir su representación para el 
periodo de consultas y la conclusión de un 
acuerdo a una comisión designada conforme a lo 
dispuesto en el artículo 41.4. 
 
4. La consulta con los representantes legales de los 
trabajadores, quienes ostentarán la condición de 
parte interesada en la tramitación del expediente de 
regulación de empleo, tendrá una duración no 
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caso de empresas de menos de cincuenta 
trabajadores, y deberá versar sobre las causas 
motivadoras del expediente y la posibilidad de 
evitar o reducir sus efectos, así como sobre las 
medidas necesarias para atenuar sus consecuencias 
para los trabajadores afectados y para posibilitar la 
continuidad y viabilidad del proyecto empresarial. 
 
 
 
 
 
En todo caso, en las empresas de cincuenta o más 
trabajadores, se deberá acompañar a la 
documentación iniciadora del expediente un plan 
que contemple las medidas anteriormente 
señaladas. 
(…) 
 
A la finalización del período de consultas el 
empresario comunicará a la autoridad laboral el 
resultado del mismo. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
5. Cuando el período de consultas concluya con 
acuerdo entre las partes, la autoridad laboral 
procederá a dictar resolución en el plazo de quince 
días naturales autorizando la extinción de las 
relaciones laborales. Si transcurrido dicho plazo no 
hubiera recaído pronunciamiento expreso, se 
entenderá autorizada la medida extintiva en los 
términos contemplados en el acuerdo. 
 
 
 
 
(…) 
 
6. (…) 
La resolución de la autoridad laboral será motivada 
y congruente con la solicitud empresarial. La 
autorización procederá cuando de la 
documentación obrante en el expediente se 
desprenda razonablemente que las medidas 
propuestas por la empresa son necesarias a los 
fines previstos en el apartado 1 de este artículo. 

superior a treinta días naturales, o de quince en el 
caso de empresas de menos de cincuenta 
trabajadores, y deberá versar sobre las causas 
motivadoras del expediente y la posibilidad de 
evitar o reducir sus efectos, así como sobre las 
medidas necesarias para atenuar sus consecuencias 
para los trabajadores afectados, tales como 
medidas de recolocación que podrán ser 
realizadas a través de empresas de recolocación 
autorizadas o acciones de formación o reciclaje 
profesional para la mejora de la empleabilidad, 
y para posibilitar la continuidad y viabilidad del 
proyecto empresarial. 
 
En todo caso, en las empresas de cincuenta o más 
trabajadores, se deberá acompañar a la 
documentación iniciadora del expediente un plan 
de acompañamiento social que contemple las 
medidas anteriormente señaladas. 
(…) 
A la finalización del período de consultas el 
empresario comunicará a la autoridad laboral el 
resultado del mismo, así como el contenido 
definitivo de las medidas o del plan señalados 
anteriormente. 
El empresario y la representación de los 
trabajadores podrán acordar en cualquier 
momento la sustitución del período de consultas 
por el procedimiento de mediación o arbitraje 
que sea de aplicación en el ámbito de la 
empresa, que deberá desarrollarse dentro del 
plazo máximo señalado para dicho período. 
 
5. Cuando el período de consultas concluya con 
acuerdo entre las partes, la autoridad laboral 
procederá a dictar resolución en el plazo de siete 
días naturales autorizando la extinción de las 
relaciones laborales y dando traslado de la misma 
a la Inspección de Trabajo y Seguridad Social y 
a la entidad gestora de la prestación por 
desempleo. Si transcurrido dicho plazo no hubiera 
recaído pronunciamiento expreso, se entenderá 
autorizada la medida extintiva en los términos 
contemplados en el acuerdo. 
 
(…) 
 
6. (…) 
La resolución de la autoridad laboral será motivada 
y congruente con la solicitud empresarial. La 
autorización procederá cuando de la 
documentación obrante en el expediente se 
desprenda que concurre la causa alegada por el 
empresario y la razonabilidad de la medida en 
los términos señalados en el apartado 1 de este 
artículo. 
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DESPIDOS OBJETIVOS 
 

Despido objetivo 
Antes de la reforma Después de la reforma de 2010 

1. El contrato podrá extinguirse: 
 
c) Cuando exista la necesidad objetivamente 
acreditada de amortizar puestos de trabajo por 
alguna de las causas previstas en el artículo 51.1 
de esta Ley y en número inferior al establecido en 
el mismo. A tal efecto, el empresario acreditará la 
decisión extintiva en causas económicas, con el fin 
de contribuir a la superación de situaciones 
económicas negativas, o en causas técnicas, 
organizativas o de producción, para superar las 
dificultades que impidan el buen funcionamiento 
de la empresa, ya sea por su posición competitiva 
en el mercado o por exigencias de la demanda, a 
través de una mejor organización de los recursos. 
 
Los representantes de los trabajadores tendrán 
prioridad de permanencia en la empresa en el 
supuesto al que se refiere este apartado. 
 

1. El contrato podrá extinguirse: 
 
c) Cuando concurra alguna de las causas 
previstas en el artículo 51.1 de esta Ley y la 
extinción afecte a un número inferior al 
establecido en el mismo. 
 
Los representantes de los trabajadores tendrán 
prioridad de permanencia en la empresa en el 
supuesto al que se refiere este apartado 
 

 
Requisitos formales despido objetivo. Plazo de preaviso. Art 53.1 c) ET 
Antes de la Reforma Después de la reforma 2010 

Concesión de un plazo de preaviso de treinta días, 
computado desde la entrega de la comunicación 
personal al trabajador hasta la extinción del 
contrato de trabajo. En el supuesto contemplado en 
el artículo 52, c), del escrito de preaviso se dará 
copia a la representación legal de los trabajadores 
para su conocimiento 

Concesión de un plazo de preaviso de quince días, 
computado desde la entrega de la comunicación 
personal al trabajador hasta la extinción del 
contrato de trabajo. En el supuesto contemplado en 
el artículo 52.c), del escrito de preaviso se dará 
copia a la representación legal de los trabajadores 
para su conocimiento 

 
Calificación y efectos del despido objetivo. Art. 53.4 ET 

Antes de la Reforma Después de la reforma 2010 
4. Cuando el empresario no cumpliese los 
requisitos establecidos en el apartado 1 de este 
artículo o la decisión extintiva del empresario 
tuviera como móvil algunas de las causas de 
discriminación prohibidas en la Constitución o en 
la Ley o bien se hubiera producido con violación 
de derechos fundamentales y libertades públicas 
del trabajador, la decisión extintiva será nula, 
debiendo la autoridad judicial hacer tal declaración 
de oficio. La no concesión del preaviso no anulará 
la extinción, si bien el empresario, con 
independencia de los demás efectos que procedan, 
estará obligado a abonar los salarios 
correspondientes a dicho período. La posterior 
observancia por el empresario de los requisitos 
incumplidos no constituirá, en ningún caso, 
subsanación del primitivo acto extintivo, sino un 
nuevo acuerdo de extinción con efectos desde su 
fecha. 
Será también nula la decisión extintiva en los 
siguientes supuestos: 
(…) 

4. Cuando la decisión extintiva del empresario 
tuviera como móvil algunas de las causas de 
discriminación prohibidas en la Constitución o en 
la Ley o bien se hubiera producido con violación 
de derechos fundamentales y libertades públicas 
del trabajador, la decisión extintiva será nula, 
debiendo la autoridad judicial hacer tal declaración 
de oficio. 

Será también nula la decisión extintiva en los 
siguientes supuestos: 

(…) 

La decisión extintiva se considerará 
improcedente cuando no se acredite la 
concurrencia de la causa en que se fundamentó la 
decisión extintiva o cuando no se hubieren 
cumplido los requisitos establecidos en el 
apartado 1 de este artículo. 
 
No obstante, la no concesión del preaviso o el 
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 error excusable en el cálculo de la 
indemnización no determinará la improcedencia 
del despido, sin perjuicio de la obligación del 
empresario de abonar los salarios correspondientes 
a dicho período o al pago de la indemnización en 
la cuantía correcta, con independencia de los 
demás efectos que procedan. 
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ABONO POR EL FOGASA DE PARTE DE LA INDEMNIZACIÓN EN LOS 
NUEVOS CONTRATOS DE CARÁCTER INDEFINIDO Y FUTURO FONDO 
DE CAPITALIZACIÓN 
 

Disposición transitoria tercera. Abono de parte de la indemnización por el Fondo de Garantía 
Salarial en los nuevos contratos de carácter indefinido. 

Antes  Después de la reforma 2010 
 
 

1. En los contratos de carácter indefinido, sean ordinarios o de fomento de la 
contratación indefinida, celebrados a partir del 18 de junio de 2010, cuando el 
contrato se extinga por las causas previstas en los artículos 51 y 52 del Estatuto de los 
Trabajadores o en el artículo 64 de la Ley 22/2003, de 9 de julio, Concursal, una parte 
de la indemnización que corresponda al trabajador será objeto de resarcimiento al 
empresario por el Fondo de Garantía Salarial en una cantidad equivalente a ocho 
días de salario por año de servicio, prorrateándose por meses los períodos de tiempo 
inferiores al año. 

2. La indemnización se calculará según las cuantías por año de servicio y los 
límites legalmente establecidos en función de la extinción de que se trate y de su 
calificación judicial o empresarial. No será de aplicación en este supuesto el límite 
señalado para la base del cálculo de la indemnización previsto en el artículo 33.2 del 
Estatuto de los Trabajadores. 

3. El abono procederá siempre que el contrato haya tenido una duración superior 
a un año y cualquiera que sea el número de trabajadores de la empresa. En los 
contratos de duración inferior la indemnización establecida legalmente será abonada 
totalmente y a su cargo por el empresario.  

4. A los efectos previstos en esta disposición, el empresario deberá hacer constar 
en la comunicación escrita al trabajador el salario diario que haya servido para el 
cálculo de la indemnización a su cargo. 

5. El abono del 40 por ciento de la indemnización legal en las empresas de menos 
de 25 trabajadores, para los contratos de carácter indefinido, sean ordinarios o de 
fomento de la contratación indefinida, celebrados con anterioridad al 18 de junio de 
2010, se seguirán rigiendo por lo dispuesto en el artículo 33.8 del Estatuto de los 
Trabajadores. 

6. El abono de parte de la indemnización a que se refiere esta disposición se 
financiará con cargo al Fondo de Garantía Salarial. 

7. Lo establecido en esta disposición será de aplicación hasta la entrada en 
funcionamiento del Fondo de capitalización a que se refiere la disposición adicional 
décima. 

 
Disposición adicional décima. Fondo de capitalización. 

Antes  Después de la reforma 2010 
 
 

El Gobierno, en el plazo máximo de un año a partir del 18 de junio de 2010, 
previa consulta con las organizaciones empresariales y sindicales más representativas, 
aprobará un proyecto de ley por el que, sin incremento de las cotizaciones 
empresariales, se regule la constitución de un Fondo de capitalización para los 
trabajadores, mantenido a lo largo de su vida laboral, por una cantidad equivalente a 
un número de días de salario por año de servicio a determinar. 

La regulación reconocerá el derecho del trabajador a hacer efectivo el abono de 
las cantidades acumuladas a su favor en el Fondo de capitalización en los supuestos 
de despido, de movilidad geográfica, para el desarrollo de actividades de formación o 
en el momento de su jubilación. Las indemnizaciones a abonar por el empresario en 
caso de despido se reducirán en un número de días por año de servicio equivalente al 
que se determine para la constitución del Fondo. 

El Fondo deberá estar operativo a partir de 1 de enero de 2012. 

 


