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CEOE y CEPYME vienen manifestando desde hace mas de dos afios
que la profunda crisis econémica que estamos viviendo y que la-
mentablemente va a resultar duradera en el tiempo, requiere de ac-
tuaciones estratégicas que atendiendo a los intereses generales y
mediante un esfuerzo de responsabilidad colectiva hagan que nuestra

economia y la sociedad espafiola salgan reforzados en el futuro.

La recuperacion econdmica y del empleo exigen que entre todos, Ad-
ministraciones Publicas, Empresarios y Sindicatos, hagamos esfuerzos
para construir unas nuevas bases, a veces incomodas y no de-
seadas, que en la salida de la crisis hagan que Espafia sea uno de los

paises referentes de la Unién Europea.

Necesitamos que la economia espafiola sea competitiva en los mer-
cados, especialmente en los de nuestro entorno. En este sentido, la
crisis nos ha traido la oportunidad de que, con la vista puesta en
el medio y largo plazo, hagamos las imprescindibles reformas
para lograr el objetivo. Y la laboral es una de las que mas acu-

cian.

Tanto a nivel interno como en los Organismos Internacionales, existe
una coincidencia general en denunciar las siguientes carencias en

nuestro pais:

- Dualidad del mercado de trabajo, con los consiguientes des-
equilibrios en su funcionamiento. Hoy la contratacion fija es del
75,4% vy la temporal del 24,6% -11,1% por obra o servicio y
4,2% eventuales-. Ademas, existe excesivo numero de contra-

tos y complejidad para su gestion



Falta de flexibilidad en el desarrollo del contrato de tra-
bajo, dada la limitacién existente en la capacidad de direccién
del empresario, tanto en algunas modificaciones sustanciales
como en movilidad geogréfica y funcional. La falta de adapta-
cién interna conlleva la extincién de la relacién laboral.

Dificulta‘d, carencia de racionalidad y costes elevados en
la estructura de salida del mercado de trabajo. El 78% de
los despidos producidos en Espafia en el afio 2009, en plena
crisis, han sido improcedentes con origen en una causa supues-
tamente disciplinaria -45 dias por afio con el limite de 42 men-
sualidades-. Esto sucede fundamentalmente porque no sirve la
definicion de las causas previstas en la Ley para despido
objetivo procedente, tanto individual como colectivo -20 dias

por afio con el limite de 12 mensualidades-.

Importante nivel de absentismo, con relacién a los paises
europeos, especialmente en la incapacidad temporal. Ello
sucede porque la prestacién por baja de enfermedad entre el
cuarto y el decimoquinto dia es abonada por los empresarios y
no por la Entidad Gestora, que se ha ocupado de las bajas a
partir del decimosexto dia. Incluso dada la intervencion de di-
versos ambitos de la Administracién en el proceso, no ha resul-
tado facil tener informacién puntual sobre el absentismo por IT

en los primeros quince dias.

Los costes de las cotizaciones a la Seguridad Social por
contingencias comunes y profesionales tienen un dife-
rencial con otros paises europeos con los que competi-
mos, originando excedentes —Unico pais en 2009 de la OCDE- o
incrementando innecesariamente Fondos como el FOGASA o el



de Prevencién, ya dotados con cifras muy elevadas en relacién

con su finalidad.

- Los Servicios Publicos de Empleo no son eficientes en
materia de intermediacion. Es dificilmente explicable en esta
situacion de paro que la colaboracién privada no tenga autori-
zacién péra actuar como agencias de empleo y que las ETTs

tengan limitada la puesta a disposicién en algunos sectores.

- La contratacion de jovenes, por escasa, es otro problema
compartido con otros paises europeos, que en nuestro caso su-
pone mas de un 40% de paro y que esta agravada por el im-
portante fracaso escolar existente. En Espafia hasta la fecha no
se han tomado medidas especificas potentes para paliar esta

[lamativa situacion.

- La negociacion colectiva necesita de una urgente adapta-
cion a las necesidades de las empresas y del empleo, espe-

cialmente en materia de flexibilidad y costes.

Para CEOE y CEPYME el Documento-Propuesta de Medidas del
Gobierno en materia de Reforma Laboral -Dualidad y Temporali-
dad del Mercado de Trabajo, Flexibilidad Interna y Reduccién de Jor-
nada, Empleo de Jévenes y Desempleados, Mejora de La Intermedia-
cién Laboral y ETTs e Igualdad en el Trabajo-, no da una respuesta

sustancial y de calado a las necesidades expuestas.

Y esta valoracién negativa resulta de los siguientes apartados:



Contratacion.~

CEOE y CEPYME, en la negociacién tripartita que comenzd el pasa-
do 16 de febrero, han apostado permanentemente por la genera-
lizacién con caracter indefinido y estructural del contrato de
fomento de empleo, con 33 dias/afio de indemnizacién, con el limi-
te maximo de veinticuatro mensualidades, tanto para despido im-
procedente como el disciplinario. Esta aplicacién general del con-
trato, respetando la causalidad, se lograria acortando al maxi-
mo -pudiera servir un dia, pero seria asumible hasta 15 di-
as- el periodo de inscripcion de los parados como deman-
dantes de empleo, ya que para algtn colectivo hoy se exige es-
tar seis meses en esta situacién. Por tanto, no resulta suficiente la

propuesta del Gobierno en esta materia.

Ademas, para una mayor utilizacién de esta modalidad contrac-
tual, debe reabrirse la posibilidad sin limites en el tiempo de
que todos los contratos temporales puedan transformarse

en contratos de fomento.

El contrato de trabajo ordinario, con indemnizacién de 45 di-
as/afo y limite de 42 mensualidades, deberia respetarse sola-
mente para los que estan en vigor.

De otro lado, el documento se olvida en estos momentos de
crisis de mejorar la aplicacién del contrato a tiempo parcial
que en Espafia tiene un alcance un tercio inferior al promedio de la
Unién Europea de los 15. En este sentido se propone flexibilizar,
entre otros, la determinacion del horario y jornada diaria de los
trabajadores, el nimero de horas complementarias a prestar y la

realizacion de horas extraordinarias.



Especialmente grave para CEOE y CEPYME resulta la penali-
zacion de la contratacion temporal, tanto cualitativamente
como en el ambito de costes. En este sentido, resulta ab-
surdo limitar el contrato de obra o servicio a dos afios, con
prorroga hasta tres si asi se acuerda en negociacién colectiva. El
contrato de obra o servicio supera en muchas ocasiones esta dura-
ciéon temporal, lo que viene respetandose en algin convenio secto-
rial y debe preservarse en el futuro, incluso en el convenio de em-
presa. En el ambito funcional la medida conlleva, si se supera esa
limitacion, que el trabajador sea fijo transcurrido un tiempo, a pe-
sar de no ser necesario cuando finalice la obra, lo que encarece
sustancialmente los costes empresariales. De otro lado, si se inte-
rrumpe su prestacion antes de la limitacién temporal se estd vul-
nerando el caracter del contrato —duracién incierta- y en conse-
cuencia, el posible fraude de ley derivaria asimismo en un contrato

indefinido.

Respecto al encadenamiento de contratos temporales, mani-
festamos nuestro rechazo a la incorporacién en el articulo 15.5 del
ET del concepto “diferente puesto de trabajo”, del de “grupo de
empresas” y especialmente de la extension a los supuestos de su-

cesion o subrogaciéon empresarial.

Sobre el incremento gradual de costes indemnizatorios a 12
dias de salario por cada afio de servicio -articulo 49.c del ET-,
salvo en los contratos de interinidad y formativos, manifestamos
nuestra oposicion al respecto dado que afecta a una cuarta parte
de los contratos existentes en Espafia, todos ellos necesarios dada
la racionalizacién y ordenacion que ha tenido esta contratacién du-

rante la crisis.



Aunque se analiza en apartado independiente se debiera utilizar
a las ETTs como un auténtico gestor de la temporalidad,
permitiéndole promover la mejor empleabilidad y aprovechamiento
de los trabajadores, optimizando su formacién, y evitando con ello
posibles practicas fraudulentas o de dificil control.

Finalmente, no deja de ser un coste innecesario la prevision en el
articulo 15.8 del ET de un documento justificativo sobre la nueva
condicion de trabajador fijo de la empresa.

Flexibilidad interna.-

CEOE y CEPYME han venido proponiendo que es necesario operar
sobre dos premisas: una mayor adaptabilidad de la distribu-
cion de la jornada por parte de las empresas que permita
adecuar los momentos de prestaciéon de trabajo a la actividad de
las mismas, sin detrimento de los derechos bdsicos de jornada
maxima y descansos, y en segundo lugar un régimen mas
practico para la modificacién de condiciones cuando lo re-
quiera la actividad productiva, siempre sujeto a la tutela
judicial, bien para corregir situaciones que puedan ser atentato-
rias a los derechos fundamentales de los trabajadores o contrave-
nir las normas de procedimiento de participacion y consulta, o bien
para fijar otras compensaciones cuando la medida pudiera resultar

improcedente.

Respecto a la distribucion de la jornada, se deberia profun-
dizar en la aplicacién del tiempo de trabajo, permitiendo in-
cluso la posibilidad de que la jornada tenga caracter pluria-

nual.



En la nueva redaccion propuesta por el Gobierno para el
Art. 41 del Estatuto de los Trabajadores se introduce una
modificacion que pudiera tener importantes efectos limita-
dores de la flexibilidad interna en la empresa. En el actual
contenido del Estatuto, cuando concurren causas econémicas, téc-
nicas, organizativas o de produccién, el empresario puede modifi-
car unilateral‘mente las condiciones de trabajo incorporadas al con-
trato individual de trabajo, las de una decisién unilateral del em-
presario o de un pacto colectivo. So6lo para modificar condiciones
previstas en convenios estatutarios se requiere el acuerdo entre

empresarios y trabajadores.

CEOE y CEPYME creen necesario corregir las disfunciones
que introduce la propuesta del Gobierno en los siguientes as-

pectos:

v Es injustificado que se equipare la modificaciéon de condicio-
nes establecidas en cualquier pacto colectivo a las del con-
venio colectivo, endureciendo el régimen juridico actualmen-
te vigente para ello. Por el contrario, el tratamiento del pacto
colectivo debe ser el mismo que el de la decision empresarial

con efectos colectivos.

v Tampoco hay razén suficiente para limitar las materias que
pueden ser objeto de modificacion, sin perjuicio de la revi-
sién judicial sobre la razonabilidad de la medida empresarial

adoptada.

v Puede discutirse no solo si las medidas son adecuadas, sino
que, aungue haya acuerdo, en caso de conflicto se prevé que

“se entre” a analizar las causas alegadas y las condiciones,



mientras que, actualmente, sélo es discutible si se ha segui-
do el procedimiento y si las medidas son adecuadas.

v’ También se producen limitaciones en el tiempo de duracién
de las modificaciones si derivan de condiciones reguladas en
convenio, en cuyo caso solo podrén durar el tiempo de la vi-
gencia del mismo.

En cuanto a la modificacion de las condiciones de trabajo,
se propone una definicion mas eficaz de las causas que jus-
tifican que la empresa acuda al procedimiento de modifica-
ciéon de condiciones de trabajo previsto en el articulo 41 ET
y someterlas a un control judicial para revisar la decisién en
caso de nulidad y compensar al afectado que no la admita en caso
de improcedencia. Asimismo, ampliar las materias que pue-
den ser modificadas mediante este procedimiento. Final-
mente, prever que la negociacién colectiva incluya proce-
dimientos especiales de modificacién de condiciones de tra-

bajo pactadas en convenio, a modo de descuelgue.

Las causas denominadas en la Ley organizativas, técnicas, econo-
micas o de produccion son tan generales que permiten a la juris-
diccion social interpretaciones extremadamente rigidas de la justi-
ficacion de las decisiones empresariales. En la concrecién de las
causas es donde se debe actuar, para facilitar seguridad ju-

ridica al empresario.

De otro lado, nos parece necesario significar que la posibili-
dad de eleccion de hasta tres representantes sindicales por

parte de los trabajadores, en ausencia de representacion legal,



debe mantenerse con caracter voluntario, respetando otras
posibilidades existentes en la legislacién actual.

También es importante seiialar nuestra oposiciéon al arbitraje
obligatorio dado que debe respetarse la posibilidad de que se op-
te por seguir el procedimiento existente. En todo caso el contenido
que se propbne del articulo 41.5, 6 y 7, particularmente en mate-
ria de plazos, deberia acortarse al maximo en aras a dar respuesta

a las necesidades de las empresas.
Suspension de los contratos:

Para CEOE y CEPYME el procedimiento colectivo sera el
mismo previsto que para las extinciones colectivas, es decir
tramites de informacién y consulta con los representantes legales
de los trabajadores y, en caso de desacuerdo, de sometimiento
inicial a los medios de composicidn, tras lo cual se podrd poner en
practica la decisién empresarial que estara sujeta al control judicial
y de la administracion laboral si se conculcaran los procedimientos
o se pretendiera obtencién fraudulenta de prestaciones de desem-
pleo, y adecuandose los plazos a lo previsto en el articulo 20 del
Real Decreto 43/96, si bien debe habilitarse:

- Exoneracion del pago del 100% de la cotizacidén a la SS

durante el periodo de suspension.

- Control administrativo y judicial al igual que el expedien-
te de extincion (ERE).

Este procedimiento debera seguir teniendo caracter coyun-

tural y aplicarse a las situaciones en las que las circunstancias ob-
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jetivas no sean de cardcter permanente. Por ello y dado que pue-

den convivir circunstancias coyunturales y estructurales en una

misma empresa y en un mismo periodo, cualquiera de estos pro-

cedimientos podra ser utilizado conjuntamente con otros o por se-

parado, siempre en funcién del caracter temporal o no de la causa

que lo origina.

- Reduccion de jornada.-

El procedimiento de reducciéon de jornada seria igual al
de suspension de contratos.

La reduccion de la jornada deberd incluir compensaciones
econdmicas por el tiempo reducido, con cargo a la prestacion

de desempleo.

El empresario sélo se deberia hacer cargo del salario y
cotizaciones que le correspondan por el periodo real-

mente trabajado.

Dentro del procedimiento se dard, sin detrimento de su agili-
dad, participacion de la representacion legal de los trabaja-
dores y, en su ausencia, pudiera recabarse voluntariamente
de los sindicatos representativos asi como de las organiza-

ciones empresariales del sector en cuestién.

En el caso de que la reduccién de jornada obedezca a una
causa estructural y se utilice como paliativo de la extincién
total de contratos, las reglas, plazos, garantias y compensa-
ciones en su parte proporcional se acomodaran a las extin-

ciones objetivas.

"



- Flexibilidad externa: despidos individuales y colectivos.-

En ambos supuestos las causas esgrimidas son las mismas aunque
los efectos son sin duda mucho mas graves cuando la decision ex-

tintiva de contratos afecta a varios trabajadores.

Tanto en Ids individuales como en los colectivos el Gobierno
debiera reformar las causas para que las indemnizaciones
recibidas por el trabajador que rechaza la justificacion de la
decision empresarial fueran de 20 dias por afio de servicio
con el tope de 12 mensualidades.

El nuevo parrafo introducido en el Art. 51.1. ET prevé la ne-
cesidad de que existan pérdidas no coyunturales en la em-
presa. La redaccion adolece, en nuestra opinion, de una
gran indefiniciéon por lo que de mantenerse, estariamos nueva-
mente ante la concrecion por la via de la doctrina judicial de qué
pérdidas serian suficientes, en qué periodos, etc. La situaciéon ac-
tual ha demostrado que las empresas no acuden a esta posibilidad
de extincion, porque existe una enorme inseguridad juridica y, sin
embargo, esta propuesta no permite, en nuestra opinién, que di-

cha inseguridad desaparezca.

Adicionalmente, la referencia expresa a las pérdidas como razdn
para que existan causas econOmicas podria dejar fuera,
-interpretandolas a sensu contrario- otras causas econdmicas
que actualmente se consideran como validas en determina-
das circunstancias como son una elevada disminuciéon de
beneficios, ingresos o margenes comerciales, dificultades

de tesoreria o riesgo por la situacion de los fondos propios,
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lo que significaria un endurecimiento ain mayor de esta modalidad

extintiva.

No es realista pensar que la empresa afectada por un pro-
ceso sostenido y progresivo de reduccién de beneficios ha
de mantener el volumen de empleo sin reduccién alguna
hasta la ehtrada en pérdidas (o cuando ésta se produzca), si-
tuacion que de darse puede convertir en irreversible la misma y en

inGtil la medida de extincién de contratos de trabajo.

En relacion a las causas técnicas, organizativas Y producti-
vas la definicion es insuficiente y establece también con-
ceptos juridicamente indeterminados que posteriormente se-

ran interpretados a criterio de los jueces.

El Borrador del Gobierno sigue manteniendo que las causas
objetivas econdomicas se refieran a la totalidad de la empre-
sa por lo que, o ésta esta en pérdidas, o resulta inviable la
aplicacion de este tipo de despido.

El Borrador citado sigue manteniendo, ademas de una
acepcién general de las causas, que la decisiéon final sobre
las mismas recaiga en la Autoridad Administrativa Yy en la
tardia intervencion de la jurisdiccibn contencioso-
administrativa que puede llegar a resolver un recurso cuan-

do la empresa haya dejado ya de existir —cuatro afios-.

Entendemos que el régimen que se establezca como causas
del despido objetivo procedente sea para todos los contra-
tos que se extingan a partir de la fecha de entrada en vigor
de la norma, aunque sean de fecha anterior. Ello no supone una

13



retroactividad puesto que lo que se hace es aplicar la norma vi-

gente cuando se produce la extincidon del contrato.
Se propone:

- Nueva redaccion de las causas econdmicas —-reduccion
de béneficios, pérdidas o reduccion de facturacion
temporales, carencia de financiacion, etc.-, técnicas,
o'rganizativas y de producciéon que pueden justificar la
extincion de contratos de trabajo por iniciativa de la
empresa, incorporando un listado de situaciones ba-

sado en la doctrina del Tribunal Supremo.

- Unificacion de la definicion de las causas econémicas

que pueden justificar despidos colectivos y objetivos.

- Objetivar el despido por ausencias al trabajo, eliminan-
do la referencia al volumen total de absentismo en la empre-

sa para poder recurrir a éste.

- Posibilitar la ampliacién voluntaria de los derechos de infor-
macion y consulta a las representaciones sindicales en esos

procesos cuando no haya representacion unitaria.

- Sustituir el actual procedimiento en caso de desacuer-
do ante la Autoridad Laboral por un periodo de aplica-
cion obligatoria de los mecanismos de composicion de
los 6rganos de mediaciéon arbitraje y conciliaciéon co-

lectivos.
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- Tras estos procesos la decision de la empresa sera re-

currible ante los 6rganos jurisdiccionales.

El abono que se propone de ocho dias de indemniza-
ciéon en cualquier supuesto de despido objetivo -
FOGASA-, extendiendo la actual prestacion en las empresas
de me'nos de 25 trabajadores, aporta una financiacién
que hoy en dia es innecesaria y que supone costes so-
breaiiadidos -a cargo exclusivamente de las empresas-
que van a limitar la creacién de empleo. Recordamos que
el propio Gobierno ha venido ofreciendo, en la nego-
ciacién recientemente finalizada, propuestas de finan-
ciacion sin coste durante varios afios Yy en todo caso de
cofinanciacion con cargo al Sistema de la Seguridad
Social.

Incapacidad temporal/absentismo:

Se propone reducir el absentismo, a través de que el INSS
abone integramente la prestacién por IT entre el cuarto y el
decimoquinto dia y, en consecuencia, se comprometa con
mayor intensidad en su gestion. Ello conllevaria actualizar los
convenios existentes con las Mutuas en materia de IT, a fin
de que esta nueva prestacién no afecte para nada a sus cuentas

de explotacion.

También debiera reforzarse la participacion de las Mutuas en
la colaboracién de la gestiéon del absentismo, facultandolas en
competencias similares a las del INSS.
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Costes.-

La reduccién de 0,5 puntos de la cotizacion por accidentes,
que viene estando pendiente desde 2008, y que se ofert6 en
julio de 2009, es una peticion que debe actualizarse ya que
el descenso de la siniestralidad previsto en la Estrategia Espafiola
de Seguridad y Salud en el Trabajo 2007-2012 tenia un objetivo
de un 25%, que se ha superado ampliamente en los Ultimos dos
afios. Evidentemente, no debe vincularse la reduccién de 0,5
puntos a la desaparicion de la asistencia sanitaria por parte
de las Mutuas, por la calidad de la prestacidn y por estar estre-

chamente relacionada con el control del absentismo.

También CEOE y CEPYME mantienen su aspiracion de que
las cotizaciones por contingencias comunes sean homogé-
neas con relacion a las de los paises europeos con los que
competimos, aunque la situacion de déficit nos obligue a su
adaptacién al proceso de disminucién del mismo -a partir de
2012-,

Intermediacion privada. Agencias privadas de colocacion.-

El Gobierno ha hecho cierto esfuerzo por recuperar el retraso exis-
tente a la hora de potenciar las funciones mas adecuadas para los
Servicios Publicos de Empleo, haciéndolas compatibles con la cola-

boracion de la intermediacion privada en los siguientes términos:

- Autorizacién de las Agencias con animo de lucro, de acuerdo

con la Ley 56/2003 de 16 de diciembre, de empleo.

16



Autorizacion para prestar servicios de Recolocaciones. CEOE
y CEPYME defienden que no lleve aparejado costes y obliga-

ciones afiadidas para las empresas.

Puesta a disposicién, practicamente de inmediato, en los
sectores de riesgo - Construccion, etc.-, e incluso en las

Administraciones Publicas.

- Contratacion de jovenes.-

La regulacién de los contratos formativos se queda extremada-

mente corta —hasta los 24 afios- y con numerosas trabas que re-

cuerdan las existentes en la actualidad y que han sido causa del

llamativo fracaso de este contrato.

Resulta lamentable que ante los centenares de miles de deman-

dantes de empleo, victimas del fracaso escolar, se haga una pro-

puesta que para nada va a facilitar su insercién laboral.

En consecuencia, se propone:

Ampliar el actual limite general para la realizacién del
contrato en formacién a la edad de 30 afios, sin requi-
sitos que disuadan a la contratacién y con las duraciones
del contrato y renovaciones existentes en la actualidad. Ten-
dria coste cero para el empresario en materia de cotizacio-

nes.

Que las empresas se vean eximidas de los costes for-
mativos de estos trabajadores, a cuyo efecto, e indepen-

dientemente de que la formacién deba efectuarse necesa-
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riamente en el desempeiio especificado por el empresario
contratante, tanto si la formacién la efectia el INEM, como si
la realiza el empresario con medios propios o ajenos, el cos-
te sea a cargo de SPEE-INEM.

Ampliar el plazo en el que se pueden celebrar contra-
tos en"précticas a partir de la fecha de obtencion de la

titulacion académica relevante.

Hacer posible la celebracién de contratos en practicas para
una misma persona en relacién con una misma titulaciéon y
en la misma empresa, siempre que suponga una preparacion

para un nuevo trabajo, diferente al anterior.

Permitir este contrato para cualquier puesto de trabajo cuyo
contenido suponga el ejercicio de competencias profesionales
adquiridas con la titulacién de gue se trate, sin que se limite

por la contratacién colectiva.

Nuevo fondo de capitalizacion —modelo austriaco-.-

Como gran novedad se anuncia la introduccion del modelo austria-
Co sin qrue se precise condiciones y factores que son esenciales pa-
ra analizar su eficacia. Se busca anticipar costos y capitalizar las
indemnizaciones que hoy resultan desconocidas porque el contrato

en Espafa se presume indefinido.

Dado que Austria es un pais muy diferente en nimero de trabaja-
dores, nimero de desempleados, rotacion de los contratos, movili-
dad geografica, etc., y sobre todo en costos sociales notablemente

inferiores a los nuestros, parece l6gico que en nuestro pais se de-
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ba estudiar este modelo dentro de la estructura de ingresos y gas-
tos de nuestro sistema de proteccién social y no de imponer a las
empresas mas cotizaciones y mayores costes en definitiva.

Esperamos que la creacion de un modelo de estas caracteristicas
se desarrolie con la participacién y consenso previo de los empre-

sarios.
Negociacion colectiva.-

Las modificaciones que se hacen en los articulos 41.3 y 823y 4
en relacién con el 41.7 del ET son conceptualmente novedosas ya
que permiten la inaplicacion salarial cuando la situacion y las pers-
pectivas de la empresa o su estabilidad econémica pudieran verse

dafiadas como consecuencia de tal aplicacion.

Esta inaplicacién debiera tener un mayor alcance, en el sentido de
que afecte a otros conceptos del convenio colectivo, de ser nece-

sario por las circunstancias de cada empresa.

No obstante, en el Didlogo Bipartito estd planteada una reforma
profunda del sistema de negociacién colectiva — Titulo III del Esta-
tuto de los Trabajadores - con un plazo de seis meses a partir de
la firma del AENC 2010, 2011 y 2012.
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