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Ninguna crisis esta originada en el mercado de trabajo. Sin embargo, todas lo
acaban golpeando, hasta el punto de que es un lugar comun valorar la gravedad de las
crisis en funcion de su impacto sobre el empleo y el paro. La que ahora sufrimos en
Espafia auna varias causas. Con el agotamiento del largo periodo expansivo, en un
primer momento se produce una importante subida del precio de los alimentos y del
petréleo?, que comienza a repercutir negativamente sobre el mercado de trabajo en el
otofio de 2007. Pero pronto, en el segundo semestre de 2008, la situacion se agrava y da
un giro hacia una recesion de gran intensidad con el colapso del sistema financiero a
nivel internacional (aunque los problemas financieros de algunas economias ya venian
de atras), a lo cual en Espafia se afiade el final de la desmesurada expansion del sector
de la construccién y de la burbuja inmobiliaria. La gravedad de la situacion del mercado
de trabajo espafiol puede apreciarse en la evolucion reciente de las cifras de paro y
empleo: primero, los 4 millones de parados en el primer trimestre de 2009, que han
llegado a 4.326.500 en el cuarto trimestre de 2009; y, segundo, el volumen total de
ocupados quedd en 18.645.900 en el cuarto trimestre de 2009, cuando habia llegado al
maximo historico de 20.510.600 en el tercer trimestre de 2007.

La forma en que todos estos hechos han impactado sobre el empleo y el paro ha
sacado a la luz con toda su virulencia viejos problemas del mercado de trabajo espafiol,
en especial la importancia de la temporalidad, la facilidad con que se destruye empleo
cuando se frena el crecimiento economico, la falta de flexibilidad interna en las

empresas, la cuantia y la estructura de los costes de despido, la forma en que la
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negociacion colectiva responde a las situaciones de crisis y el papel de los servicios
publicos de empleo y de las politicas activas y pasivas de mercado de trabajo.

Llegados a este momento, se han producido diferentes propuestas y
contrapropuestas (incluyendo posiciones que apuestan por no hacer nada o simplemente
alterar detalles menores de forma aislada) que han dejado sobre la mesa distintas
argumentaciones para su valoracion politica, incluso si es oportuno o no acometer
cambios de calado de la normativa laboral.

El minimo terreno comin de todas las propuestas y contrapropuestas (e incluso
de las “no propuestas”) parece ser el agotamiento del modelo productivo de la Gltima
expansion y el intento de ir hacia uno nuevo. La expresion “modelo productivo” la
entenderemos aqui de un modo sencillo: la estructura sectorial de la economia. La
preponderancia de la construccion alcanz6 unos valores sin parangdn a nivel
internacional® y se quiere que eso ya no sea asi. El relevo de la creacion de empleo y del
arrastre sobre el resto de la economia se quiere dar a otros sectores, entre los que
destacarian aquellos relacionados con las nuevas tecnologias. Los diferentes juicios y
recomendaciones se centran en el cOmo se conseguiria ese cambio y en el peso y el
papel del Estado en esa transformacion.

A nuestro juicio, no hacer nada no hard que alcancemos con mas rapidez
situaciones por debajo de los cuatro millones de parados. Pero tampoco son suficientes
pequefios cambios centrados sélo en el mercado de trabajo o sélo en el lado de la oferta
del mercado de trabajo. Ni tampoco un mero impulso desde la demanda de la economia
dejando sin tratar los problemas y distorsiones de nuestro mercado de trabajo seria una
solucion adecuada para este momento econémico. Por otro lado, consideramos que un
punto clave de cualquier reforma tiene que ser que empresarios, trabajadores y la
sociedad en su conjunto la perciban como legitima y equilibrada.

Una reforma en la que todas las partes cedan parcialmente en sus “programas
maximos” para acercar posiciones y conseguir un resultado mejor para todos. Una
reforma sin consenso puede ser efectiva para cambiar uno o algunos aspectos concretos
de la regulacion del mercado de trabajo; sin embargo, cuando (como en el momento

actual) se trata de alterar los componentes fundamentales de las relaciones laborales, es

% En el tercer trimestre de 2009 el empleo de la construccion representd el 6,3% de empleo total en el
promedio de la UE-27 y el 10% en Espafia, casi cuatro puntos porcentuales mas. En 2007, antes de la
crisis, el empleo de la construccién en Espafia absorbia el 13,5% del empleo, lo que es indicativo tanto de
la importancia del sector en la economia espafiola como de la incidencia de la crisis en la construccion en
Espafa.



preferible un cambio negociado con y entre los agentes sociales. De esta manera, los
cambios tendran el reconocimiento necesario por parte de todos como para durar largo
tiempo y proporcionar un marco estable para la toma de decisiones de las empresas y
para el desarrollo de las vidas laborales de los trabajadores.

Los agentes sociales deben negociar, con la voluntad firme de llegar a acuerdos,
para reconstruir los fundamentos del mercado de trabajo espafiol; pero se pueden
conseguir acuerdos mas amplios y ambiciosos negociando a tres bandas, con el
gobierno hablando como una parte mas. Hay mas que hacer por parte del gobierno que
gestionar la agenda de la negociacion, impulsar las conversaciones y ratificar el acuerdo
final de empresarios y sindicatos. El gobierno tiene que hablar por aquellos que no
tienen empleo, por los que en el futuro se integraran en el mercado de trabajo y por los
empresarios que en el futuro no deberian encontrarse en condiciones dificiles para crear
riqueza y empleo. El gobierno no deberia tampoco limitarse a decir qué sucederia si las
partes no llegan a un acuerdo. Ese mismo anuncio puede dificultar el acuerdo, pues si el
contenido de ese anuncio esta cerca de la posicion de una de las partes, para esa parte el
desacuerdo se convertird en un resultado apetecible, otorgandole un poder
suplementario y malogrando el desarrollo de la negociacion.

A continuacién se expone un catalogo articulado de medidas que pretenden
favorecer el dialogo y la discusion sobre la reforma del mercado de trabajo. Este
conjunto de medidas tiene dos grandes grupos de actuaciones con finalidades distintas:
primero, medidas de fomento del crecimiento para promover el empleo; y segundo,
medidas de cambio de la normativa de las relaciones laborales y las condiciones de
trabajo. Estas ultimas (las que con toda propiedad pueden considerarse una reforma de
la normativa laboral) tendran un impacto limitado sobre la creacion de empleo, pero
facilitarian un funcionamiento del mercado de trabajo con menos distorsiones y menos
problemas para aprovechar la futura recuperacion econémica. Por eso el otro conjunto
de medidas es necesario, para crear el entorno de crecimiento economico y de empleo,
que se veria acompafiado por las mejoras en el funcionamiento del mercado de trabajo
realizadas gracias a cambios de las leyes laborales. Se trata de aprobar nuevas leyes que
se cumplan de manera efectiva y que no incentiven comportamientos como los
predominantes desde hace décadas en el sistema espafiol de contratacion y de despido,
que han llevado a que el espiritu y la practica de la ley dificilmente puedan estar mas

alejadas entre si.



Muchas de las medidas que se explican ya estdn sobre la mesa, son
reformulaciones de algunas que ya se han planteado por otros o incluso forman parte de
iniciativas ya realizadas en los altimos meses”. En todo caso, la finalidad es ofrecer una
propuesta de medidas coherentes que pueda ser aceptable como punto de partida de
negociacion, al tratarse, en muchas ocasiones, de cuestiones suficientemente abiertas en
forma de diferentes opciones que podrian ofrecer distintos resultados posibles. Podria
considerarse, pues, que se trata de una propuesta sin vocacion de catalogo cerrado e
invariable; antes bien, es un conjunto de herramientas con el que se pretende dotar al

Dialogo Social de méas elementos para llegar a un acuerdo necesario.

MEDIDAS PREVIAS MAS ALLA DE LOS CAMBIOS EN LA NORMATIVA
LABORAL

1. Son las empresas las que crean empleo. Por tanto, fortalecer a nuestras empresas es
un requisito previo y esencial de cualquier reforma del mercado de trabajo.

Esto significa que el primer componente esencial de la reforma del mercado es la
reforma del sistema financiero. Recuperar el flujo de crédito, frenar las tendencias hacia
el atesoramiento de liquidez y restaurar la financiacion a las empresas es la primera
condicion para poder resolver los problemas del mercado de trabajo.

El segundo componente consistiria en solidas politicas industriales y comerciales
destinadas a fortalecer el tejido empresarial y con una visién de largo plazo. Reconducir
el crecimiento desaforado y desequilibrado de ciertos sectores (como la construccion) y
crear buenas condiciones para aquellos sectores con mejores posibilidades de futuro son
las bases para que la economia espafiola pueda llegar a tener saludables perspectivas de
empleo, no sélo para salir de esta crisis, sino a largo plazo. Estas medidas se iran
volviendo cada vez mas importantes conforme se vayan retirando las medidas existentes
de impulso del gasto y se avance hacia la reduccion paulatina del déficit presupuestario.
Seran aln mas necesarias si tenemos en cuenta que el necesario cambio de modelo

productivo reducird en un primer momento la relacion empleo-produccion de la

* Dado el caracter propositivo del texto no nos ha parecido oportuno incluir referencias bibliograficas
apoyando todos y cada uno de nuestros argumentos en trabajos propios o ajenos. Tan sdélo hemos
introducido algunas cuando nos ha parecido esencial reconocer el origen de una idea o la importancia de
un cierto analisis previo. Por supuesto, ninguno de esos autores tiene por qué estar de acuerdo con la
manera en que aqui se citan y usan sus ideas.



economia (debido al aumento de la productividad por ocupado) y que el nuevo modelo
generara empleo de una forma mas lenta’.

Nuestro objetivo aqui es profundizar en los aspectos relacionados con los
cambios en la normativa laboral, por lo que no abundaremos mas en esta cuestion, pero
esto no significa que no sea esencial. De hecho, hasta la mejor reforma laboral tiene un
caracter de acompafiamiento de estas otras medidas en el proceso de creacion de
empleo. Son las medidas de crecimiento las que impulsaran la creaciéon de empleo y una
reforma laboral lo que puede conseguir es que en ese proceso de creacion (y en los
futuros de destruccion) no se generen distorsiones o situaciones de inequidad entre

distintos grupos de trabajadores.

MEDIDAS RELACIONADAS CON LA TEMPORALIDAD Y LA CONTRATACION

2. Los contratos temporales se pensaron para impulsar el empleo en una época de
elevado desempleo y con un crecimiento econémico con muy poca capacidad de
generar empleo. Aunque no fuera la intencion original, la temporalidad pronto
desarroll6 una funcionalidad social que consistio en sobrellevar sin tensiones sociales
graves la resistencia del desempleo a bajar de sus elevados niveles durante la segunda
mitad de los ochenta y los noventa. Esto se produjo a través de una suerte de pacto
intergeneracional implicito que retraso la incorporacion plena de los jovenes al mercado
de trabajo y permitié a los mayores su permanencia en el mercado de trabajo a pesar de
estar menos formados que las nuevas generaciones. Estas generaciones mayores de
hecho sostuvieron econémicamente a las mas jovenes a traves de las prestaciones y
subsidios por desempleo (necesarios en los periodos de paro entre empleos temporales)
y de la prolongacion de la estancia de los jovenes en el seno de las familias espafiolas
hasta edades con apenas parang6n a nivel internacional. Al mismo tiempo, la
temporalidad fue la via por la que las empresas espafiolas consiguieron flexibilidad para
adaptarse a un mercado mas competitivo y cambiante que en décadas anteriores. En
realidad, la temporalidad es de lejos la forma de flexibilidad mas utilizada en Espafia y
ha copado los espacios que podrian corresponder a la flexibilidad horaria, al tiempo

parcial o a las diferentes formas de flexibilidad interna.

> Dicho con otras palabras, los empleos de baja productividad pueden crearse con rapidez y relativa
facilidad, no asi los de elevada productividad.



El recurso a la temporalidad ha llegado a ser tan intensivo y extendido que con el
paso de los afios han aparecido multitud de efectos negativos tanto para los trabajadores
(en forma de desigualdad entre generaciones®) como para las empresas (sobre todo en la
forma de incentivar una baja productividad). Son ampliamente conocidos y no nos
extenderemos aqui en ello’. Creemos generalizada la valoracion segin la cual, hoy en
dia, los costes de una temporalidad tan elevada superan los beneficios que pueda tener
sobre la flexibilidad de las empresas (a la par que la funcionalidad social que la sostuvo
en los ochenta y primeros noventa ya no parece seguir vigente o no en el mismo grado).

Las siguientes medidas tienen como objetivo ultimo reducir el uso de los
contratos temporales, pero teniendo en cuenta que su erradicacion juridica total podria
generar problemas serios sobre todo en ciertos sectores en donde predominan
necesidades estacionales o ligadas a una produccién que se concentra fuertemente en el
tiempo. A esto se afiade que al menos una parte de la segmentacion del mercado de
trabajo por tipo de contrato refleja una segmentacién entre puestos de trabajo distintos
que ocupan unos trabajadores con contratos temporales y otros con contratos
indefinidos. Eliminar sin mas el tipo de contrato temporal podria dar lugar meramente a
trasladar la segmentacion de puestos de trabajo hacia otras caracteristicas (como la
antigliedad) sin dar una verdadera soluciéon al problema de la segmentacion. En
definitiva, los problemas que hoy en dia se hacen visibles a través de la temporalidad
pasarian a verse relacionados con la baja antigliedad. Los primeros en salir de la
empresa ante un vuelco de la situacion econdmica seguirian siendo los mismos que
hasta ahora, con lo que los trabajadores menos cualificados y con escasa experiencia
laboral seguirian en una situacion semejante a la actual.

Estos razonamientos nos llevan a proponer unas medidas que tiendan a limitar el
recurso a la temporalidad, pero considerando que hay que dotar a las empresas de
formas de adaptacion a los vaivenes del mercado de bienes (volveremos también a esta
cuestion cuando tratemos los cambios en la negociacion colectiva, que complementan

necesariamente esta seccion).

® Desigualdad entre generaciones que no sélo tiene la forma visible de las diferencias en estabilidad
laboral, sino también las relativas a los salarios y al acceso a la cualificacion.

" En el libro de Luis Toharia (dir.), La temporalidad en Espafia: Un diagndstico, Ministerio de Trabajo,
Madrid, 2005, se analiza de forma pormenorizada tanto el desarrollo de la temporalidad como forma
dominante de flexibilidad en Espafia como los diferentes costes de la temporalidad.



2.1. Reducir los tipos de contratos temporales. La experiencia ha demostrado que
conforme se restringia o endurecia el uso de algun tipo de contrato temporal se producia
un trasvase a algun otro tipo. Por tanto, lo importante parece ser la temporalidad y no
tanto la funcionalidad concreta que pretendia cubrir cada tipo de contrato. De ahi que
parezca conveniente que se estudie la reduccion de los distintos tipos de contrato
temporal. En el extremo esa reduccion seria a un solo tipo de contrato temporal, aunque
esto tal vez sea excesivo, debiendo considerarse sus consecuencias juridicas. Por
ejemplo, eliminar el contrato de interinidad podria plantear problemas. Mas bien, el
contrato de interinidad habria que delimitarlo mejor e impedir que se utilice de forma
inapropiada (sobre todo por las Administraciones Publicas). Sin embargo, si que parece
mas factible la refundicion de los contratos eventuales y de obra o servicio determinado.

Esta medida debe complementarse con una limitacion temporal (posiblemente
flexible) en el uso del contrato temporal y su encadenamiento en la misma empresa
(incluso en los diferentes centros de cotizacién de la misma empresa)®. Esto se debe a
que el contrato de obra o servicio en su forma actual se ha llegado a usar como un
contrato indefinido sin indemnizacién por despido y con menor proteccion frente al fin
injustificado del contrato. Una ampliacion de la figura del contrato fijo-discontinuo
podria cubrir aquellas necesidades empresariales de sobrepasar la limitacién temporal
general de los contratos temporales, aunque esto debe sopesarse con las posibles
dificultades de gestion de la ampliacién del contrato fijo-discontinuo (véase la discusion
de la medida 2.9).

En este mismo sentido, tendria que producirse un cambio en la normativa sobre
subcontratacion para eliminar la presuncion de temporalidad que ha generado la
jurisprudencia para las relaciones laborales realizadas dentro de una subcontratacion.
También la ampliacion del contrato fijo-discontinuo puede suponer una solucién para
estas situaciones otorgando a la vez flexibilidad y seguridad. Asimismo, el problema de
los “falsos autdbnomos” podria encajarse en una ampliacion del contrato fijo-discontinuo
(medida 2.9), siempre con la salvedad de la necesidad de sopesar los posibles problemas

de gestién de complicar el contrato fijo-discontinuo.

® Se trataria de dotar de instrumentos para incentivar el cumplimiento del articulo 16.5 del Estatuto de los
Trabajadores para evitar el encadenamiento de contratos temporales.



2.2. lgualacién® y subida de la indemnizacion por fin de contrato de 15 dias de salario
por afo trabajado (para todos los temporales). Se podria discutir su implementacion en
dos escalones: por ejemplo, 12 dias de salario por afio trabajado durante el primer afio y
15 el segundo.

El alza de la indemnizacion por despido para los temporales tiene como
finalidad aumentar (ligeramente) los costes de recurrir a un contrato temporal. La
estructura en escalones recuerda a la propuesta del contrato Unico o contrato de
seguridad creciente, pero sélo para lo que se supone que es un contrato temporal y sin
alterar por completo la estructura del sistema de contratacion espafiol. De hecho, podria
discutirse la posibilidad de que el tercer afio como temporal se obtuviera una
indemnizacién de 18 dias. Dado que una subida de los costes de despido de los
temporales puede hacer que disminuya el volumen de transiciones entre paro y empleo
del colectivo con el que mas se usan los contratos temporales (jovenes, inmigrantes y no
cualificados, debido a su mayor uso como contrato de entrada y de re-entrada en el
mercado de trabajo), dificultando asi en algin grado sus perspectivas de empleo, podria
producirse ese incremento de la indemnizacion de acuerdo con su propia antigiiedad,
con independencia del empleador que le esté contratando. Esto daria lugar a que los
buscadores de primer empleo siempre tendrian un coste de terminacion del contrato algo
menor al de los demas, incluso frente a los demas temporales que ya han acumulado una
cierta antigtiedad en el mercado de trabajo® (o parados con experiencia anterior en el
mercado de trabajo).

Esta subida del coste de terminacion del contrato temporal podria ser
complementada con dos aspectos: por un lado, un aumento de las cotizaciones* por
desempleo de los contratos temporales y una rebaja de las de los contratos indefinidos;
por otro lado, el desarrollo de un régimen indemnizatorio propio por fin injustificado de
contrato temporal (hoy en dia se asimila al de los contratos indefinidos). EI primer
aspecto reduciria el coste marginal entre un contrato temporal y uno indefinido e
incentivaria el uso de ciertos contratos indefinidos (como el fijo discontinuo frente al

temporal eventual). EI segundo aspecto nos remite a un efecto indirecto de ley 45/2002

% Igualacién en el sentido de eliminar la diferencia entre los contratos temporales realizados por Empresas
de Trabajo Temporal (en la actualidad, sometidos a 12 dias de salario por afio de antigliedad a la
finalizacion del contrato) y los realizados directamente por las empresas (que en la actualidad estan
sometidos a 8 dias).

1 No en el puesto que estén ocupando en ese momento.

1 Una reduccion de 1 punto del tipo de cotizacion por desempleo para los trabajadores contratados
indefinidamente deberia ir acompafiado (si se quieren mantener constantes los ingresos) de un aumento de
4 puntos del tipo de cotizacidn de los contratados temporales.



sobre las reclamaciones por despido improcedente para trabajadores temporales. La
eliminacién de hecho de los salarios de tramitacion que se ha producido con dicha ley,
ha hecho que los contratos temporales terminados de forma injustificada den lugar a una
compensacion total muy inferior para el trabajador (pues con anterioridad a esa ley la
indemnizaciéon y la cantidad por salarios de tramitacion eran de cuantias méas bien
semejantes debido a la baja antigiiedad)*.

El paso de un contrato temporal con, por ejemplo, 15 6 18 dias de indemnizacion
a uno indefinido con 20 dias en caso de despido econdmico procedente parece un
cambio marginal muy pequefio. Efectivamente, este cambio seria muy pequefio, sin que
hubiera un salto apreciable (en este aspecto) del contrato temporal al indefinido siempre
y cuando la situacion normal ante una razon economica fuera un despido econémico
procedente. Sin embargo, se puede alegar que, en realidad, el coste normal de
terminacion de un indefinido estd marcado por la indemnizacion de 45 dias (la que
corresponde a la situacion de despido improcedente) y que, por tanto, el incremento
marginal es muy relevante. Esto merece una reflexion sobre la determinacion de las
indemnizaciones por despido y la relevancia de los detalles legales.

Los costes de despido de un temporal frente a un indefinido no se diferencian
solo en la cuantia de la indemnizacion, sino en que los de los primeros son ciertos y los
de los segundos tienen siempre un componente de incertidumbre debido a que el
indefinido tiene normalmente mayores posibilidades de reclamar ante un tribunal por
despido improcedente o injustificado. Imaginemos que el contrato temporal tuviera una
indemnizacién de 45 dias de salario por afio trabajado, igual que lo que habitualmente
se estd pagando para despedir a un indefinido (por los incentivos que hay a hacer los
despidos como si fueran improcedentes). Esto no igualaria a ambos grupos de
trabajadores, a no ser que la capacidad para poner en cuestion la decision del
empresario ante un tribunal fuera la misma para trabajadores con contrato temporal y
con contrato indefinido. El problema es que en Espafia es precisamente eso lo que
sucede™. Un uso no distorsionado del sistema de despido, llevaria tanto a que ese

incremento marginal solo fuera de 15 6 18 a 20 dias de salario por afio trabajado como a

12 Sin embargo, debe tenerse en cuenta que estas situaciones afectan a un nimero relativamente pequefio
de casos, pues no es habitual que los trabajadores temporales puedan interponer una demanda por despido
improcedente.

13 Nétese que la cuestion de la incertidumbre en los contratos indefinidos quedé “eliminada” con la Ley
45/2002, salvo en el caso del contrato de fomento de la contratacion indefinida (cuestion que se trata un
poco mas adelante). Ahora bien, esa disipacion de la incertidumbre se hizo al coste de desvirtuar la l6gica
del sistema de causas de despido.



una mayor capacidad para poner en cuestion la decision de la empresa, algo sobre lo que
volveremos en el conjunto de medidas dedicadas al sistema de despido (en especial la
medida 3.1).

2.3. Mejorar la proteccion por desempleo de los trabajadores temporales. Esta mejora
podria estar asociada (aunque no necesariamente) al desarrollo de un sistema de
cotizacion bonus-malus para que las empresas que recurren mas a la temporalidad
tengan cotizaciones mas altas y que incluso esas cotizaciones se incrementen mas adn si
las duraciones de los contratos temporales son extremadamente cortas.

Este sistema de cotizacion puede tener, con todo, dos inconvenientes principales:
dificultades practicas de aplicacion y no acabar con la rotacion si ésta se centra en
contratos indefinidos de muy corta duracion (y mas si han sido subvencionados). Hay
que reconocer que el primer inconveniente puede ser fundamental y debe ser valorado
por la Administracion, que es quien lo desarrollaria y gestionaria. En cuanto al
problema de una rotacién con otro tipo de contrato, bastaria con definir el sistema en
términos de rotacion o afiadir un incremento adicional para aquellas empresas con
elevada rotacion (lo cual, como es ldgico, llevaria asociado el problema practico de
implementar este nuevo aspecto del sistema).

Podria argumentarse que un sistema bonus-malus supondria una elevacion
sensible de los costes salariales para las empresas. Aparte de posibles periodos
transitorios para que las empresas adaptaran la gestion de sus plantillas, las empresas no
tienen por qué sufrir una elevacion de costes si no incurren en un uso excesivo de la
temporalidad (ni en una elevada rotacion). Esto significa que a las empresas con una
actividad intrinsecamente temporal hay que darles un medio para que no soporten un
exceso de costes en un sistema bonus-malus. Ademas de esta via, otra podria ser la de
los contratos a tiempo parcial y los contratos fijos-discontinuos, que podrian constituirse
en excepciones (parciales o totales) del sistema (lo cual seria coherente con lo propuesto

en las medidas 2.8 y 2.9).

2.4. Nueva regulacion de las Empresas de Trabajo Temporal (ETT), imponiendo la
necesidad de que promuevan de manera efectiva la estabilizacion de la carrera laboral
de sus trabajadores. Esta medida se refiere a que las ETT deberian comprometerse en la
gestién de la carrera laboral de los trabajadores, conjugando este compromiso con la
gestion de las necesidades de sus empresas cliente. Parte central de la gestion de la

10



carrera laboral de los trabajadores seria la busqueda de la estabilizacion de su carrera
laboral, a través de compromisos laborales sucesivamente mas estables (si eso es lo que
desea el trabajador).

En coherencia con esto, habria que abrir las posibilidades de intermediacion de
las ETT y permitirles la gestion de puestos permanentes (para cubrirlos con contratos
indefinidos), pues el no permitirselo puede crear problemas a trabajadores que podrian
tener buenas perspectivas de estabilizar su situacion laboral. En la seccion dedicada a la
intermediacion laboral se completara esto con recomendaciones sobre una ampliacion

del papel de la intermediacion privada.

2.5. Limitar severamente el recurso de las administraciones publicas a la temporalidad
y ampliar las de empleo a tiempo parcial. Aparte de los problemas habituales que la
temporalidad puede suponer para los trabajadores, la temporalidad abre una puerta a una
gran discrecionalidad en la contratacion en las administraciones publicas en perjuicio de
los principios de mérito y capacidad. El preocupante y gran aumento relativo de la
temporalidad en las administraciones autondmicas y locales aconseja endurecer el
recurso a este tipo de contratacion en el sector publico. En 2009, segln la EPA, la tasa
de temporalidad del sector privado ha sido el 25,5% y la del sector publico el 25,1%,
practicamente igual, cuando en 1999 la diferencia era de casi 17 puntos (36,2% vy
19,8%, respectivamente). Incluso en el segundo y tercer trimestre de 2009 la tasa es
superior en el sector publico (25,4% y 26,2%) que en el privado (25,2% y 25,8%).

En este mismo sentido, convendria abrir la puerta de manera decidida al tiempo
parcial en las Administraciones Publicas, algo que hasta ahora es apenas inexistente. La
existencia de puestos a tiempo parcial podria permitir a muchas administraciones
ofrecer un servicio mejor adaptado a las necesidades cada vez mayores de flexibilidad

horaria en la atencién al ciudadano.

2.6. Reduccion drastica del nimero de colectivos a los que llegan las bonificaciones
para la contratacion indefinida. Investigaciones recientes muestran la ineficacia
generalizada del sistema de bonificaciones que existe en la actualidad. Se trataria, pues,
de centrar las bonificaciones en colectivos para los que se sabe que si son efectivas
(como el de personas con discapacidad) y en alguno méas con especiales problemas

(como el de parados de larga y muy larga duracion).
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De manera adicional, convendria discutir si habria que bonificar a jovenes sin
cualificar y hacerlo incluso en el caso de los contratos temporales para la formacion,
siempre que se elevara la duracion minima de la formacion tedrica, que ahora es sélo
del 15% de la jornada. De hecho, a nuestro juicio la bonificacion de contratos para
jovenes sin cualificar solo deberia producirse si realmente se proporciona esa
formacion, la cual se garantizaria mediante formulas sencillas de verificar a priori,
como la adhesion a un convenio de los servicios publicos de empleo, de la comunidad
autonoma, ayuntamientos, planes sectoriales de formacidn, etc., que se atestiguarian en
el mismo momento de la contratacion.

El escaso uso de la actual figura del contrato para la formacion deberia tenerse
en cuenta para valorar este tipo de bonificacidn y es lo que justificaria facilitar que la
formacion se haga dentro de esquemas de formacion ya existentes como los

mencionados.

2.7. Valorar la posibilidad de generalizar el contrato de fomento de la contratacion
indefinida. La generalizacion de este contrato (que incorpora para el despido econdémico
improcedente una indemnizacion de 33 dias de salario por afio trabajado con un maximo
de 24 mensualidades™ y que puede utilizarse para la contratacion de un colectivo muy
amplio de trabajadores™) puede ayudar en el escalonamiento que se planteaba en la
discusion de la medida 2.2.

Sin embargo, creemos que esta medida tiene un interés limitado. Si es relevante
eso significaria que la actual distorsion en el sistema de despido espafiol seguiria
vigente, es decir, que las indemnizaciones de improcedencia seguirian siendo la
referencia principal en el proceso de determinacion de las indemnizaciones. Por otro
lado, esta posible generalizacién depende de las decisiones que hagan las empresas a la
hora de contratar y de los incentivos que existan para el uso de diferentes tipos de

1 Frente a los 45 dias de salario por afio trabajado con un maximo de 42 mensualidades del contrato
indefinido ordinario.

1> De acuerdo con la Disposicién Adicional Primera de la Ley 12/2001, el contrato para el fomento de la
contratacion indefinida podra concertarse con trabajadores incluidos en uno de los dos grupos siguientes:

a) Trabajadores desempleados inscritos en la oficina de empleo en quienes concurra alguna de
las siguientes condiciones: jovenes desde dieciséis hasta treinta afios de edad, ambos inclusive; mujeres
desempleadas cuando se contraten para prestar servicios en profesiones u ocupaciones con menor indice
de empleo femenino; mayores de cuarenta y cinco afios de edad; parados que lleven, al menas, seis meses
inscritos ininterrumpidamente como demandantes de empleo; y minusvalidos.

b) Trabajadores que, en la fecha de celebracién del nuevo contrato de fomento de la contratacion
indefinida, estuvieran empleados en la misma empresa mediante un contrato de duracion determinada o
temporal, incluidos los contratos formativos, celebrado con anterioridad al 31 de diciembre de 2003 (31
de diciembre de 2007 con la modificacidn realizada por la Ley 43/2006).
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contrato. En todo caso, el contrato de fomento de la contratacion indefinida no deberia
llevar aparejado ningln tipo de incentivo econémico®, ya que precisamente el incentivo
para su uso se encuentra en permitir a las empresas un despido menos costoso (mas que
nada en el caso de trabajadores que adquirieran en el futuro una elevada antigtiedad, en
especial por el limite maximo de 24 mensualidades).

Hay que resaltar que en los ultimos dos afios este contrato se ha usado
relativamente poco en comparacién con el contrato indefinido ordinario: en torno a un
17% de toda la contratacion indefinida'’, menos de lo que suponia en 2006 ¢ 2007,
cuando se podia emplear para la conversion de contratos temporales en indefinidos.
Como es obvio, esto significa que ha habido un mayor uso relativo del contrato
indefinido ordinario (que incorpora indemnizaciones mas altas para el caso del despido
econoémico objetivo improcedente).

El relativo mayor uso del contrato indefinido ordinario podria estar indicando
que los costes de despido son menos importantes de lo que se cree cuando las empresas
contratan trabajadores, que las empresas prefieren utilizar el contrato ordinario cuando
encuentran trabajadores que son valiosos 0 que existen incertidumbres juridicas sobre
coémo usar en la practica la posibilidad del despido econémico objetivo (improcedente)
mas barato en el contrato de fomento de la contratacion indefinida. Estas tres razones no
se excluyen mutuamente, pero la Unica sobre la que se puede actuar con un cambio legal
es la ultima, por lo que convendria acabar con las incertidumbres juridicas que han
rodeado a este contrato desde su inicio en cuanto a la realizacion del despido objetivo
econdmico improcedente (la clave precisamente de su reduccién de indemnizaciones

maximas).

2.8. Incrementar el recurso al empleo a tiempo parcial y a la flexibilidad horaria.

'8 La no inclusién de incentivos econémicos tendria como excepcién los colectivos mencionados en la
medida 2.6.

7 Este dato se refiere al flujo de nuevas contrataciones indefinidas y procede de una explotacion de los
microdatos del Registro de Contratos realizada por los autores, pues no es posible obtenerlo con los datos
publicados. Conviene tener en cuenta que la Ley 12/2001 s6lo permitia la conversion de los contratos
temporales suscritos antes del 31 de diciembre de 2003, impidiendo que muchos contratos temporales
firmados con posterioridad a dicha fecha pudiesen ser convertidos en indefinidos para el fomento de la
contratacion indefinida. La Ley 43/2006 modificé esta fecha fijandola en el 31 de diciembre de 2007, por
lo que se extendié el uso del contrato de fomento de la contratacién indefinida para las conversiones,
siempre y cuando los contratos temporales hubieran sido celebrados antes del 31 de diciembre de
2007. Con contratos realizados después de esa fecha, el Unico tipo de conversiones que se podria llevar a
cabo seria a través del contrato indefinido ordinario con indemnizacion de 45 dias por afio de servicio en
lugar de los 33 dias de los indefinidos de fomento de empleo.
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Debe mejorarse la regulacion del contrato a tiempo parcial para convertirlo
“realmente” tanto en un mecanismo de adaptacion de las empresas a los cambios de la
demanda y a la concentracion horaria y diaria de determinadas actividades como en un
instrumento que facilite un mejor reparto de la jornada de los trabajadores que lo deseen
(para lo cudl habria que priorizar la voluntariedad de este tipo de empleo y evitar su
polarizacién en empleos poco cualificados y escasamente remunerados'®). Una cuestion
especifica importante es que deberia evitarse la discriminacion actual, considerada
como inconstitucional por varias sentencias del Tribunal Constitucional, en materia de
proteccion social, mas concretamente de pensiones, que provoca que las personas
ocupadas a tiempo parcial tengan que trabajar, en relacion con las ocupadas a tiempo
completo, un mayor numero de afios para acceder a las pensiones o para percibir el
100% de la correspondiente base reguladora. Dificilmente el empleo a tiempo parcial
puede ser una opcion atractiva para los trabajadores bajo estas circunstancias.

A la vez (siguiendo la medida 2.5), las posibilidades de empleo a tiempo parcial
en las administraciones publicas deben ser ampliadas y facilitadas.

Para facilitar el recurso a la flexibilidad de horas para todos los trabajadores y
abrir de manera clara una alternativa a la temporalidad, podrian introducirse umbrales
minimos de trabajadores afectados para los Expedientes de Regulacion de Empleo de
suspension de empleo y de reduccién de horas por debajo de los cuales no se aplicaria
la autorizacién administrativa. De esta forma se conseguiria una flexibilidad para las
empresas con una forma legal relativamente sencilla de poner en marcha y de aplicar; en
cuanto a los trabajadores, se conseguiria una situacion que puede evitar el despido y
conseguir mantenerse y/o retornar a la empresa con lo que no se pierde el capital
humano especifico. Se trata, pues, de conseguir que el ajuste de horas sea una opcion
mas extendida ante una situacion negativa de la empresa que el ajuste de trabajadores.
Sobre esta cuestion volveremos mas adelante para detallarlo un poco mas en la seccion

cuarta, dedicada a los Expedientes de Regulacion de Empleo.

2.9. Ampliacién del concepto de contrato fijo discontinuo para que puedan alternarse
periodos de actividad superiores a un afio con periodos de inactividad siempre inferiores
a la mitad del tiempo de actividad (con un determinado méaximo de tiempo de

inactividad que habria que acordar entre los agentes sociales y la Administracion

18 Cuestiones éstas Ultimas que podrian articularse a través de la negociacion colectiva.
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Publica, pero que podria estar en un afio). La finalidad de esta medida es proporcionar a
las empresas un mecanismo de flexibilidad, creando una especie de “situacion
intermedia” antes de llegar al despido definitivo. Al mismo tiempo, que el trabajador
pueda volver a su antiguo trabajo significa que el capital humano especifico acumulado
no se perderia, con el consiguiente beneficio para los salarios futuros del trabajador y
para la productividad de la empresa en particular y de la economia en general.

Esto es una forma de llevar a nivel individual el sistema de la regulacion de
empleo de suspension, que puede entenderse como un despido temporal con posibilidad
de rellamada. El periodo de inactividad se trataria como en los actuales fijos
discontinuos, cobrando la prestacion por desempleo que corresponda y a la llegada del
limite m&ximo si no se produjera la rellamada se consideraria un despido improcedente,
que deberia tener un castigo adicional al coste normal de la improcedencia (no
necesariamente una cantidad que percibiera el trabajador sino mas bien una cotizacion
adicional al sistema de prestaciones por desempleo). De forma simétrica, la rellamada
deberia tener un premio en términos de las cotizaciones empresariales por el trabajador
(premio que deberia decrecer conforme se acerque la fecha limite de rellamada).

La ampliacion de este tipo de contrato debe entenderse de forma complementaria
a la medida 2.1, pues seria una de las vias posibles para canalizar los actuales contratos
eventuales y los contratos fijos a tiempo parcial.

No obstante, el redisefio descrito arriba del contrato fijo-discontinuo incluye una
dosis de complejidad en su gestién que podria desincentivar su uso por parte de las
empresas. A nuestro juicio, seria mas sencillo poner en marcha la flexibilidad de horas y
jornada a través del impulso del empleo a tiempo parcial y de facilitar el ajuste de horas
y de jornada para todos los trabajadores, tal como se propone en la medida 2.8. Como se
puede apreciar, concebimos ambas medidas como sustitutivas entre si (0 una o la otra),

no como complementarias.

MEDIDAS PARA CONSEGUIR UN FUNCIONAMIENTO EFICAZ DEL SISTEMA
DE DESPIDO: EL DESPIDO INDIVIDUAL

3. La regulacion del despido de los trabajadores con contrato indefinido esta aquejada

de graves problemas de disefio’®. Nuestro sistema de despido busca desterrar la

9 Un andlisis juridico de la distorsion del sistema de despido espafiol se puede encontrar en Jesis Cruz
Villalon, “La regulacion del despido: funciones y articulacién juridica”, capitulo primero de Valeriano
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posibilidad de un despido sin causa y regula de manera estricta las causas que pueden
justificar un despido y las consecuencias de la inexistencia de esa causa justificada
siempre para proteger al trabajador frente a posibles arbitrariedades, pero también con la
vocacion de permitir a la empresa adaptarse a nuevas circunstancias (por ejemplo, la
necesidad de reducir plantilla ante una situacion de crisis econdémica). Aunque el
problema viene de tiempo atras, la ley 45/2002 dio su forma actual a un sistema de
despido en el que la gran mayoria de casos se resuelven como despidos improcedentes
(es decir, como si obedecieran formalmente a una causa injustificada). Esta ley también
permite que los despidos se resuelvan en apenas 48 horas y de hecho asi sucede con la
gran mayoria de despidos. Ademas, los trabajadores pueden solicitar la prestacion por
desempleo presentando la carta de despido, lo cual elimina la légica de los salarios de
tramitacion que pagaba la empresa y que ahora, de hecho, quedan eliminados en estos
casos®,

Sin embargo, el uso de la normativa sobre despidos es una especie de equilibrio
social entre empleadores y trabajadores en el que cada parte consigue algo a cambio de
otra cosa. Las empresas consiguen un sistema rapido y sencillo para despedir cuando lo
necesitan pero al coste de tener que pagar la indemnizacion por despido improcedente
(que es de 45 dias de salario por afio trabajado con un méximo de 42 mensualidades®')
en lugar de la indemnizacion por despido economico procedente (20 dias de salario por
afio trabajado con un maximo de 12 mensualidades). Los trabajadores consiguen una
compensacion sustancialmente mayor por su despido (los mencionados 45 dias en lugar
de 20, més del doble), pero al coste de su descausalizacion y de la indefension juridica.

Por tanto, los cambios que se propongan en el coste del despido deberian
siempre llevar de la mano cambios adicionales que den algo a los que salgan perdiendo
y quiten algo a los que salen ganando. En caso contrario, la nueva regulacion no gozaria
de la legitimidad necesaria para sostenerse a lo largo del tiempo. Asi, bajar sélo la

indemnizacién hacia el valor que el propio Estatuto de los Trabajadores establece como

Gbmez (ed.), La reforma laboral en Espafia, Editorial Biblioteca Nueva — Fundacion Ortega y Gasset,
Madrid, 2009, pags. 33-61. Para un analisis econémico de la misma cuestion, véase el articulo de Miguel
Angel Malo y Luis Toharia, “La reforma de los despidos en 2002”, Revista del Ministerio de Trabajo e
Inmigracion, 76, 2008, pags. 111-128.

20 Sj el despido fuera llevado a los tribunales y fuera declarado nulo, si que habria que pagar los salarios
de tramitacidn pues nunca se habria producido el fin de la relacion laboral.

21 O de 33 dias de salario por afio trabajado con un méximo de 24 mensualidades si se trata de un contrato
indefinido de la reforma de 1997. Aunque en este caso, como ya sefialamos, hay una incertidumbre
juridica no desdefiable que llevaria a las empresas a usar la via de un despido disciplinario improcedente
con indemnizacion de 45 dias (lo cual, por otro lado, elimina la necesidad del preaviso).
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procedente para los despidos econémicos (20 dias) sin restaurar la proteccion juridica
llevard a que los trabajadores se opongan fuertemente al cambio. Incrementar la
proteccion juridica dificultando el despido llevaria a las empresas no sélo a pagar
habitualmente una indemnizacion que mas que dobla la de procedencia sino ademas a
perder la discrecionalidad que han llegado a adquirir en este sistema.

En mas que en ningln otro aspecto de la regulacion del mercado de trabajo es
necesaria aqui la negociacién de las partes para llegar a una nueva situacion de
equilibrio que quite algo a ambas partes y que a la vez les dé también algo. Siempre con
la finalidad de ir hacia un sistema de despido en el que lo normal sea que la mayor parte
de los despidos sean procedentes si estan razonablemente justificados y que los
trabajadores obtengan la proteccion que la normativa pretende darles frente a eventuales
arbitrariedades. Es en este sentido en el que deben interpretarse las medidas que se

proponen a continuacion.

3.1. Aplicacion efectiva del principio de razonabilidad minima de los despidos, de
manera que esta parte de la jurisprudencia del Tribunal Supremo pase a formar parte del
Estatuto de los Trabajadores®. La finalidad de esta medida seria conseguir que
realmente las causas de despido sean efectivas y que el sistema de despido no se
convierta en un cuestionamiento o valoracion judicial de decisiones de gestion
empresarial. El tribunal solo podria entrar a valorar si el despido es una decisidn
plausible y no si deberian haberse tomado otras medidas.

En Espafia los datos agregados sobre despidos muestran que éstos aumentan en
las recesiones y disminuyen en las expansiones, por lo que tienen que predominar
forzosamente razones econdmicas detras de ellos. Por tanto, el que la inmensa mayoria
se tramiten con un reconocimiento de la improcedencia de los mismos indica que todo

el sistema crea incentivos para un uso distorsionado de las causas para despedir®.

22 Una presentacion sencilla de esta cuestion juridica es la de Salvador del Rey Guanter, “Reflexiones en
torno a la posible adaptacién del marco regulatorio del mercado de trabajo y de las relaciones laborales”,
capitulo quinto del libro de Valeriano Gémez (ed.), La reforma laboral en Espafia, Editorial Biblioteca
Nueva — Fundacion Ortega y Gasset, Madrid, 2009, pags. 161-181.

2% Por poner una analogia, imaginemos qué pensariamos de un sistema penal en el que la mayoria de los
casos se resolvieran sin llegar al juzgado sdlo porque buena parte de los inocentes se declararan culpables
debido a que todo el procedimiento penal les incentivara a ello para resolver todo con mas rapidez. Algo
semejante es lo que sucede de manera totalmente clara desde la ley 45/2002, pero que ya venia
sucediendo de una forma menos evidente con anterioridad a dicha ley.
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3.2. Transformacion del actual sistema de resolucion en un méaximo de 48 horas
reconociendo la improcedencia, pero manteniendo un sistema que impida que el coste
del despido crezca a través de los salarios de tramitacion. Asi, si no se ha dado
preaviso al trabajador, deberia bastarle al trabajador con la carta de despido para obtener
la prestacion por desempleo, sin menoscabo de que el trabajador pueda reclamar la
improcedencia del despido. La logica del salario de tramitacion es mantener los ingresos
del trabajo mientras se dirime si realmente fue procedente terminar la relacion laboral.
Si el trabajador ya tiene la posibilidad de cubrir sus ingresos con la prestacion por
desempleo, el salario de tramitacién no deberia tener cabida.

La aplicacion del principio de razonabilidad minima deberia suponer un gran
aligeramiento de todo el procedimiento judicial de los despidos. No obstante, deberia
existir algun tipo de tiempo maximo para la resolucion judicial, para no volver
inoperativo el sistema y que no se regrese a una situacion como la previa a la de la ley
45/2002, en la que compensaba pactar indemnizaciones relativamente altas alegando
una causa improcedente para que el caso no llegase a juicio. Dado que el preaviso para
un caso de despido econdémico procedente se fija en un mes ese plazo maximo deberia
ser también de un mes®*.,

La “rapidez” del despido podria también ponerse en relacion con haberse
procedido a realizar consultas con los representantes de los trabajadores en aquellas
empresas donde los haya (entendiendo que consultas no significa necesariamente
negociacion).

En todo caso, insistimos una vez mas en que deberian disiparse totalmente las
incertidumbres juridicas en torno al despido objetivo econdmico del contrato indefinido
de fomento, para que no se incentive la alegacion de causas disciplinarias
improcedentes para facilitar el despido y las indemnizaciones no supongan 45 dias sino
33.

3.3. Habria que valorar la oportunidad de que los jueces puedan entrar a graduar la
indemnizacion por improcedencia entre la cantidad de procedencia y el maximo por

improcedencia. Atendiendo a la propia experiencia espafiola antes del Estatuto de los

2% Notese que si se ha dado preaviso al trabajador, durante ese mes el trabajador ya tiene cubiertos sus
ingresos, por lo que la prestacion por desempleo deberia empezar a cobrarse al terminar ese mes. Si la
empresa no efectla el preaviso el trabajador deberia poder solicitar con la carta de despido la prestacién
por desempleo. La empresa tiene que seguir pagando (al menos en la situacién actual) un mes de salario si
no realiza el preaviso, pero este pago tiene la finalidad de no “premiar” a las empresas que no avisan, no
de pagar salarios. Es, pues, como una compensacion por la ausencia de hecho del preaviso.
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Trabajadores (a finales de la década de los setenta del siglo XX), la graduacién sélo
tiene sentido si los jueces efectivamente la aplican. Si lo que sucede es que se tiende a
fijar el madximo de manera general, la graduacién perderia su sentido.

Si se viera la imposibilidad de aplicar la medida 3.3, se podria plantear una
reduccion de la indemnizacién de improcedencia a 33 dias de salario por afio trabajado
(y un maximo de 24 mensualidades). La generalizacion del contrato indefinido de
fomento del empleo para todas las nuevas contrataciones seria una manera no
traumatica de realizar este cambio. No obstante, este tipo de medida siempre debe
valorarse a la luz de conseguir un uso no desvirtuado del sistema de despido y no una

bajada per se de los costes de despido.

3.4. Dado que un uso no desvirtuado de las causas para despedir llevaria a pagar en
muchos mas casos la indemnizacion por despido procedente, esto podria llevar a que los
trabajadores aumentaran sus pérdidas de ingresos tras el despido en comparacion con la
situacion actual, impidiendo dar el paso hacia un sistema de despido no distorsionado.
Para evitar este problema es imprescindible que haya mejoras del sistema de proteccion
por desempleo, que deberian repartirse en una mejora de las condiciones de la
prestacion y una ampliacion de las politicas activas y de intermediacion laboral
dirigidas a este colectivo. Entre las medidas de intermediacion laboral estaria la puesta
de un “Servicio de Respuesta Répida” ante despidos econdémicos (algo a lo que

volveremos més adelante).

MEDIDAS PARA CONSEGUIR UN FUNCIONAMIENTO EFICAZ DEL SISTEMA
DE DESPIDO: LOS EXPEDIENTES DE REGULACION DE EMPLEO

4. En la situacion actual se da un predominio de la gestion de los despidos como
problemas individuales en lugar de un problema colectivo de varios trabajadores. Sin
embargo, lo normal es que los problemas econdémicos (cuando son graves) requieran de
despidos de varios trabajadores. Dado que los despidos colectivos a través del
mecanismo de los Expedientes de Regulacion de Empleo requiere de la intervencion de
los representantes de los trabajadores podemos considerarlo como un sistema mas
“favorable” a los trabajadores que el sistema de despido individual y, en principio,

deberia permitir a la empresa gestionar la reduccion de plantilla (y otras posibles
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medidas simultaneas como suspensiones, reducciones de jornada, reordenacion del
horario, etc.) como un solo problema y no como multitud de despidos individualizados.

Sin embargo, las empresas suelen evitar su realizacion puesto que el
procedimiento de negociacion explicita que es el Expediente hace que se convierta en
un proceso de como compensar las pérdidas de ingresos de los trabajadores despedidos
en el peor momento posible para la empresa, cuando ya se ha producido la situacion de
crisis que da lugar a la necesidad del propio Expediente. Esto ha dado lugar a que,
paraddjicamente, muchas veces sea mas facil sacar adelante un Expediente en
momentos de expansion (cuando no es urgente la realizacion del despido colectivo, sino
mas bien parte de una estrategia de largo plazo de transformacion de la empresa) que en
momentos de crisis.

Por otro lado, los Expedientes de Regulacion de Empleo no se agotan en el
despido colectivo. Cubren también situaciones de suspension de empleo (asimilables a
un “despido temporal con rellamada asegurada™) y de reduccién de jornada, es decir,
situaciones que pueden asimilarse a formas de flexibilidad interna. Una ampliacién de
estos mecanismos iria en la linea de desincentivar el recurso al despido (individual o
colectivo), permitiendo asi que el capital humano especifico acumulado no se pierda y

que mas empresas recurran a diferentes formas de flexibilidad interna.

4.1. Discusion y valoracion de las posibilidades del sistema austriaco. Se ha planteado
gue una manera de resolver el problema de pérdidas de ingresos de los despedidos y no
desincentivar la realizacion de despidos colectivos seria adoptar un sistema de
acumulacion de indemnizaciones al estilo austriaco.

Desde 2003, en Austria el empleador contribuye permanentemente al pago de
indemnizaciones, haciendo transferencias mensuales a un fondo. Dicha contribucion es
de 1,53% del salario. Si se produce el despido el trabajador puede recuperar todo lo
cotizado a dicho fondo, con lo cual la cantidad percibida sigue dependiendo de la
antigliedad (habida cuenta que las pérdidas de ingresos tras un despido son mas altas
para los trabajadores con mas antigiiedad) pero no ha de ser negociada en el momento
del despido ni tampoco sacrifica fondos de la empresa en un momento de crisis. Sin
embargo, como gran problema esta medida altera por completo el sistema de despido
(también el individual) y hace que el hecho de realizar un despido adicional no tenga
coste alguno para la empresa. Esto puede dar lugar a despidos masivos que pueden ser

altamente perjudiciales para las economias locales (generando una situacién muy
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negativa en la economia local y perjudicando la busqueda de empleo de los recién
despedidos).

Por tanto, se trata de un sistema que si bien resuelve el problema que
mencionabamos crea otros dos de gran importancia (la necesidad de una transformacion
completa del sistema de despido y la necesidad de controlar de algin modo el tamafio
total del despido colectivo)®. Tal vez una transformacién del papel del FOGASA
podria ser una solucion a los problemas que anticipamos de una imaginaria aplicacién
del sistema austriaco, pero al suponer cambios en instituciones de garantia tan basicas
deben ser, en todo caso, resueltos por acuerdo entre los agentes sociales y la
Administracién®®. Somos conscientes de que puede haber problemas practicos para
pasar del sistema actual a un sistema inspirado en la experiencia austriaca, pero creemos
que si que merece la pena reflexionar sobre sus posibles ventajas y las posibilidades

para transferirlo al contexto institucional espariol.

4.2. Para no crear incentivos para usar una u otra via para hacer despidos, el principio
de razonabilidad minima de los despidos deberia aplicarse también en los despidos
colectivos. También deberia buscarse una manera de simplificar el procedimiento de
reclamacion por despido improcedente en el caso de los despidos colectivos para que
los casos conflictivos no se resuelvan por sentencia cuando ya el despido colectivo no
tenga sentido (por ejemplo, porque la empresa no exista por no haber podido resolver su
crisis). Extraer los despidos colectivos de la via administrativa para encauzarlos por la
misma via judicial que los despidos individuales seria la manera de evitar este
problema®’. La forma més directa de conseguir este cambio es eliminar la necesidad de

autorizacion administrativa.

4.3. El sistema de autorizacion administrativa previa es una rareza a nivel internacional,
ya que entre los paises similares al nuestro solo existe en Holanda (donde tiene un

sentido distinto y se aplica a todo tipo de despido, junto con un control alternativo

%5 Ademés, todavia no contamos con una evaluacion de los efectos de la medida en Austria debido al poco
tiempo transcurrido.

%6 Un inconveniente adicional en el momento actual es que un sistema como el austriaco necesita que se
gestione de algiin modo el fondo acumulado. Dada la situacion actual de los mercados financieros, puede
dar lugar a desconfianzas adicionales en comparacién con un sistema de indemnizaciones por despido
complementado con las prestaciones por desempleo.

T Al respecto, se pueden consultar dos breves articulos de Aurelio Desdentado: “La crisis de la
regulacion de empleo: el debate sobre la jurisdicciéon”, La Ley, 3 de septiembre de 2007; y “La crisis de la
regulacion de empleo: el efecto destructor del tiempo”, La Ley, 8 de octubre de 2007.
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judicial bastante rapido). Si se aplicara en los despidos colectivos el principio de
razonabilidad minima, el control administrativo previo practicamente careceria de
sentido. Notese, que si la autorizacion administrativa se elimina y eso da lugar a
reclamaciones judiciales largas y complejas esa eliminacion no tendra sentido, por lo
que la eliminacion de la autorizacién no sélo es complementaria del principio de
razonabilidad minima de los despidos sino tambiéen de un sistema sencillo y rapido de

reclamacion judicial (medida 4.2).

4.4. No obstante, junto con la eliminacion de la autorizacion administrativa deberia
reforzarse la negociacion entre empresa y trabajadores, otorgando un papel central al
plan social. En este sentido, deberia enfocarse menos a pactar indemnizaciones y mas a
buscar la recolocacién de los trabajadores despedidos. Por tanto, habria que valorar
que el plan social incluyera la colaboracién bien de los servicios publicos de empleo
bien de ETTs para la recolocacion rapida de los despedidos. Es esperable que si los
trabajadores ven posibilidades reales de ser recolocados habra una mejor disposicion a
pagar indemnizaciones mas bajas.

También puede plantearse como medida intermedia, que la eliminacion de la
autorizacion administrativa se convierta en un control administrativo a posteriori bajo
determinadas situaciones. Por ejemplo, cuando el plan social pactado con los
trabajadores incluya un plan formal de recolocacion con los servicios publicos de
empleo y/o ETTs de un porcentaje sustancial de los trabajadores despedidos; o cuando
se apliquen de manera simultanea medidas de flexibilidad interna que minoren el

tamano del despido colectivo.

4.5. En los casos de quiebra y suspension de pagos deberia conseguirse que los
trabajadores cobren al declararse dichas situaciones de manera anticipada con cargo al
FOGASA, sin menoscabo de lo que con posterioridad pueda suceder con el concurso de

acreedores.

4.6. Hay sectores, como el del automovil, que han aprendido con el paso del tiempo a
incorporar los ERE de suspension de empleo y de reduccion de jornada de tal manera
que ya parecen formar parte de la gestion de recursos humanos de esos sectores.
Seguramente es en este sentido en el que se ha estado discutiendo la posibilidad de

aplicacion del sistema aleman de “kurzarbeit”. Conviene recordar una diferencia
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importante entre el sistema espafiol de ERE de reduccidon de jornada y el sistema aleman
y es que el tiempo que no se esta trabajando en Espafia no estd relacionado con
formacion ni con acumulacién de nuevas capacidades. En Espafia puede ser dificil
implementar esas actividades formativas, a no ser que se cuente con convenios con los
servicios publicos de empleo o se cuente con sistemas formativos propios (algo que
puede existir en las grandes empresas pero no en el resto).

Por otro lado, dejar a un lado la autorizacion administrativa previa para los ERE
de extincidn de contratos (lo que popularmente llamamos un despido colectivo) también
implica llegar a hacerlo para los ERE de suspension de empleo y de reduccion de
jornada. En consonancia con lo expuesto anteriormente, se podria eliminar la
necesidad de autorizacion previa (incluyendo un control administrativo a posteriori) si
existieran ese tipo de actividades de formacion para el tiempo de no trabajo o si se
hubiera producido la compaginacion de la suspensién de empleo y la reduccién de
jornada con otras medidas de flexibilidad interna dirigidas explicitamente a reducir la
extension de la suspension y la reduccion. En el mismo sentido (tal como se decia en la
medida 2.8), deberia valorarse el establecimiento de un umbral de trabajadores
afectados por debajo del cual los requisitos para acometer la suspension de empleo y la
reduccion de jornada fueran minimos, siendo el mas claro la exencion de la autorizacion
administrativa previa®.

Una delimitacién de estas combinaciones a través de la negociacion colectiva
reduciria incertidumbres y, al mismo tiempo, permitiria que este tipo de mecanismos de
reduccion de jornada y de suspension de empleo se adaptasen a las peculiaridades
sectoriales.

Un punto crucial es la proteccion social de los trabajadores afectados por
reduccién de jornada y por suspension de empleo. En los ERE de reduccion de jornada
habria que valorar que entre el extremo de no agotar derechos a prestaciones por
desempleo y el otro extremo de agotar ese derecho un dia entero por cada dia de
reduccién de jornada, se podria realizar un agotamiento proporcional (por ejemplo, un
dia de reduccion de la mitad de la jornada agotaria medio dia de prestacion). Para no
generar efectos estratégicos indeseados esta proporcion tendria que hacerse de manera
semejante a como se solucionara la discriminacién actual contra el contrato a tiempo

parcial que se explicd en la medida 2.8. Por otro lado, las condiciones de proteccion

%8 Teniendo en cuenta que una medida de este tipo serfa sustitutiva, que no complementaria, de una
ampliacion de la figura del fijo-discontinuo como la explicada en la medida 2.9

23



social de los trabajadores afectados por ERE de suspension deberian ser equiparables a
las que darian lugar los cambios propuestos en el contrato fijo-discontinuo si se
adoptara la medida 2.9. En todo caso, un trabajador no deberia estar mejor ni peor que
otro contratado bajo una forma flexible (tiempo parcial o fijo-discontinuo) si se viera
afectado por un ajuste de horas o de jornada equivalente.

MEDIDAS RELACIONADAS CON LA NEGOCIACION COLECTIVA

5. Desde diferentes ambitos se han planteado las limitaciones y problemas que plantea
la estructura de la negociacién colectiva en Espafia. Es evidente la importancia crucial
que tiene en el mercado de trabajo el mecanismo a través del cual se determinan los
componentes fundamentales del salario. Caracteristicas fundamentales del sistema de
negociacion colectiva espafiol son: la existencia de un sistema de elecciones sindicales
para elegir los representantes en la negociacién en la empresa y en niveles superiores a
la misma; la extension (por el principio “erga omnes”) de los acuerdos a empresas y
trabajadores que no han participado en la negociacion del convenio; la limitacion de
hecho de los temas negociados al salario y a la jornada laboral; y la previsién de

inflacién como referencia en la fijacion de los aumentos salariales futuros.

5.1. El sistema de elecciones sindicales espafiol tiene caracteristicas que lo asemejan a
las elecciones politicas. Hay un limite de apenas un mes de antigiiedad para poder ser
votante y una antigtiedad de seis meses para poder ser elegido como representante. Por
tanto, hay una gran extension del derecho a voto para elegir a los representantes de los
trabajadores. Pareceria que esto da pie a que se integren las preferencias de todos los
trabajadores en la negociacion colectiva. Sin embargo, no es asi de manera especial con
los trabajadores temporales. Estos han venido constituyendo hasta muy recientemente el
30% de los trabajadores. (Como es posible que un grupo tan numeroso no transmita sus
preferencias a través de un sistema de eleccion de representantes de los trabajadores
como el espafiol? Primero, los trabajadores temporales estan mucho méas concentrados
en empresas en las que nunca se convocan elecciones sindicales (empresas pequefias®):

segun la Encuesta de Coyuntura Laboral, en 2009 mas de la mitad de los trabajadores

% En las empresas de menos de 10 trabajadores no existe la representacion de los trabajadores, salvo que
lo decida la mayoria de los trabajadores en las empresas que tienen entre 6 y 10 trabajadores, algo que
sucede en muy pocas ocasiones.
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temporales se concentran en las empresas de 50 y menos trabajadores. Segundo, como
los trabajadores temporales suelen cambiar de empresa e incluso de sector se pierde la
posibilidad de usar el voto para premiar o castigar a aquellos a los que se votd en las
anteriores elecciones. La consecuencia es que los temporales muchas veces no pueden
votar y muchas otras no tienen incentivos para participar y sus preferencias no quedan
adecuadamente representadas en la negociacion colectiva.

Asi pues, no sélo se trata de un problema de baja afiliacién o que los afiliados
sean mayoritariamente trabajadores con contrato indefinido. Es un problema
relacionado con un efecto no previsto del funcionamiento de las elecciones sindicales.
Para conseguir que los problemas y necesidades de los temporales se plasmen en los
convenios colectivos deben tener lugar cambios en el propio sistema de elecciones
sindicales buscando especialmente que puedan influir los trabajadores que hoy estan en
empresas donde no se convocan elecciones. Dado que se trata de un aspecto que afecta
exclusivamente a los representantes de los trabajadores, pareceria l6gico que estos
posibles cambios fueran negociados directamente entre sindicatos (tanto los

mayoritarios a nivel nacional como a nivel autonémico) y el Estado.

5.2. La extension del principio “erga omnes” hace que se extiendan los convenios a
empresas que pueden no estar incluidas en la organizacion empresarial que ha
negociado el acuerdo y a trabajadores que ni siquiera han tenido la posibilidad de votar
en las elecciones sindicales. Esto puede suceder de hecho para todos los convenios que
tengan un &mbito superior al de la empresa®. Por tanto, puede suceder que lo pactado
no se ajuste a lo que necesiten muchas empresas afectadas por el convenio. Este
problema trata de cubrirse con las Ilamadas clausulas de descuelgue, pero hay una
percepcion extendida de que es dificil acogerse a las mismas y que su relevancia
préactica es méas bien escasa.

Aqui se abren varias posibilidades. Una es descentralizar la negociacion
colectiva para que ésta realmente se adapte a las necesidades de la empresa y de sus
trabajadores. A pesar del atractivo intuitivo de esta posibilidad hay que sefialar que dado
el tejido productivo espafiol (con predominio de empresas pequefias y muy pequefias)
podria dar lugar a que de hecho gran parte de los trabajadores no se vieran cubiertos por

negociacion colectiva alguna. Con la estadistica de empresas inscritas en el Régimen

% En Espafia, el nivel de negociacion mas extendido es el sectorial provincial. N6tese que la provincia es
una unidad administrativa no necesariamente una unidad econémica.

25



General y en el Especial de la Mineria del Carbon de la Seguridad Social el 75% de las
empresas tienen menos de seis trabajadores y el 85% menos de diez trabajadores. El
tamafo medio de las empresas apenas supera la cifra de diez trabajadores. Como ya se
dijo, en las empresas de menos de 10 trabajadores no existe representacion de los
trabajadores, salvo que la mayoria de los mismos asi lo decida en las empresas de 6 a 10
trabajadores. Este hecho sucede en muy pocas ocasiones, lo cual, a nuestro juicio, arroja
serias dudas sobre la posibilidad de negociar convenios colectivos en empresas de ese
tamafio y por tanto limitaria muy seriamente la descentralizacion de la negociacion
colectiva (salvo que eso signifique dejar sin convenios a muchas de esas empresas).

Otra posibilidad consiste en facilitar que a una empresa no se le aplique el
convenio pactado en un ambito superior, gracias a la aplicacion de clausulas se
descuelgue del convenio (hoy en dia vinculadas a haber experimentado pérdidas en el
pasado). Incluso merece la pena plantear que las clausulas de descuelgue afecten a otras
materias, entre las cuales la jornada laboral seria la principal que deberia considerarse.

Finalmente, también cabe imaginar la posibilidad de establecer que la extension
de los convenios no sea automatica, sino a posteriori por peticion de la empresa y/o los
representantes de los trabajadores (como sucede en otros paises).

Deberia ser fruto de la negociacion entre los agentes sociales si se opta por una
posibilidad u otra, aunque a nuestro juicio la descentralizacion no es la mejor de las
opciones y la eliminacion de la extension automatica no parece una opcién factible.
Nuestra opinion es que la més facil (o la menos dificil) de llevar a cabo es mantener la
extension automatica pero incrementar de manera real las posibilidades de descuelgue;
para que esto sea posible las clausulas de descuelgue deberian existir en todos los
convenios cuyo ambito sea superior al de la empresa. Estas clausulas de descuelgue no
deberian basarse en situaciones tan exigentes como el haberse producido pérdidas en el
pasado y deberian fijarse mas en la situacion presente y futura de la empresa.

5.3. Seria necesario ampliar el contenido real de los convenios colectivos mas alla de la
determinacion de los incrementos salariales y de la jornada laboral. La reforma de
1994 abri6 esta posibilidad de forma clara, pero en la préctica se ha utilizado poco,
sobre todo dejando a un lado formulas de flexibilidad interna que dieran una alternativa
a los despidos cuando la empresa sufre una situacion negativa.

Para facilitar la inclusion en los convenios colectivos de clausulas relacionadas

con la flexibilidad interna y desbloquear la situacion actual, seria conveniente reformar
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(de acuerdo con los interlocutores sociales) algun articulo del Estatuto de los
Trabajadores que por su excesivo reglamentarismo y rigurosidad limita su utilizacion.
Ese seria el caso del articulo 41, el cual regula las modificaciones sustanciales de las
condiciones de trabajo.

Relacionada con esta cuestion también esta la articulacion de los convenios
cuando concurren convenios de mas de un ambito. Seria conveniente distribuir las
competencias entre convenios, segun su ambito funcional y territorial. En este sentido,
resaltariamos la importancia de la coordinacion de la negociacién colectiva frente al
grado de centralizacion de la misma. Consideramos recomendable una mayor
coordinacion de la negociacion colectiva y una plena articulacion de los convenios de
distinto ambito, de manera que (como establecia el Estatuto de los Trabajadores en su
redaccion inicial de 1980, antes de la reforma laboral de 1994, y el AINC-1997) sea el
convenio de ambito superior el que reparta las competencias de los de ambito inferior,
para articular los distintos convenios sin que se produzca ni negociacion en cascada ni

solapamientos ni lagunas.

5.4. Desde los tiempos de los Pactos de la Moncloa, nuestro sistema de negociacion
colectiva ha estado basado en fijar unos incrementos salariales que compensaran la
evolucion esperada de los precios. Para ello venia fijandose por parte del gobierno la
expectativa de inflacion para el afio siguiente, la cual servia de referencia. Sin embargo,
tras la incorporacion de Espafia a la zona euro, dicha referencia se ha perdido al no
contarse con una expectativa de inflacién nacional proporcionada por el Gobierno. Ese
papel ha venido desarrollandolo el objetivo medio para la zona euro que proporciona el
Banco Central Europeo. Es obvio que este mecanismo da lugar a que se tome una
referencia que no tiene por qué reflejar de forma adecuada la situacion no ya de ciertas
empresas sino de la economia espafiola en su conjunto. Debe establecerse una
referencia clara y realista para la expectativa de inflacion que ha de guiar la
negociacion colectiva en sus diferentes &mbitos en Espafia. La forma en que se ha
establecido esa referencia en el Acuerdo para el Empleo y la Negociacién Colectiva de
2010, 2011 y 2012 muestra una manera de resolver este problema®'. Otra opcién (que

no es sustitutiva sino mas bien complementaria) es el establecimiento de una banda

31 Aunque este Acuerdo también dice que para los convenios plurianuales se recomienda a las partes
tomar en consideracion para establecer las referencias salariales el objetivo de estabilidad de precios del
Banco Central Europeo.
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salarial en funcion de las previsiones de inflacion y de los crecimientos esperados de la
productividad.

En este contexto siguen teniendo sentido las clausulas de revision salarial. Estas
deben cumplir su funcién de garantizar el poder adquisitivo de los trabajadores. Ahora
bien, de forma simétrica, cuando se produzca una situacién en la que los incrementos
salariales se separen con claridad de la evolucion econdmica general o sectorial (sobre
todo en los convenios plurianuales) deben existir formas previstas y pactadas de

antemano para poder corregir esos incrementos a la baja.

MEDIDAS RELACIONADAS CON LA INTERMEDIACION LABORAL

6. En cualquier mercado la intermediacion pretende que oferentes y demandantes se
“encuentren”. El mercado de trabajo no es una excepcion. No siempre es facil ni
sencillo para las empresas cubrir una vacante ni para los trabajadores encontrar un
nuevo empleo. Facilitar el encuentro de los buscadores de empleo y de los buscadores
de trabajadores redunda en un funcionamiento mas eficiente de las empresas y en una
reduccién de la duracion del desempleo. Como en otros ambitos, los sistemas publicos y
privados de intermediacion coexisten en el mercado de trabajo, si bien tradicionalmente
se ha dado una preponderancia (e incluso monopolio en el pasado) de los sistemas
publicos de intermediacion laboral. En cualquier caso, incrementar la participacion de la
intermediacion privada no deberia hacerse en detrimento de los servicios publicos de
empleo, porque los servicios privados de intermediacion no resuelven los problemas de
todos los trabajadores que buscan empleo ni llegan a todo el territorio (sélo
desarrollarian su labor en aquellos territorios donde realmente hay oportunidades de
negocio). Hoy en dia, ademas, cualquier medida o propuesta debe tener en cuenta que
son las comunidades auténomas las que tienen las competencias en relacién con los

servicios publicos de empleo en materia de colocacion y politicas activas de empleo.

6.1. Creacion de servicios de respuesta rapida ante ajustes de plantilla por parte de los
servicios publicos de empleo en especial para las situaciones de despido colectivo que
se producen en localidades relativamente pequefias. Aqui se podria seguir la experiencia

exitosa al respecto del Reino Unido®.

%2 En el Reino Unido este servicio se denomina “Rapid Response Service” y hace afios fue sefialado por la
Comision Europea como una buena préactica en el ambito de las politicas de intermediacion laboral.
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Hay que tener en cuenta que este tipo de servicio requiere de trabajadores del
servicio publico de empleo con un gran conocimiento de la economia local y regional.
Solo asi se puede proporcionar de manera rdpida a los trabajadores afectados
posibilidades realistas de recolocacion (y no meramente la oferta de cursos de
formacion variopintos). Una recolocacion rapida supone la reduccién dréstica de todo
tipo de costes econdmicos y sociales: la empresa que necesita reducir plantilla tendra
mas facil la negociacion con los trabajadores para afrontar la situacion negativa que le
afecta; habrd una carga presupuestaria menor en forma de prestaciones que no se
necesitan o que apenas se consumen; la economia local no se ve tan perjudicada; la
busqueda de los trabajadores no es competitiva entre si (un riesgo cierto en economias
locales pequefias) sino organizada; y los problemas psicoldgicos y sociales son menores
si el desempleo es mas corto.

Por supuesto, también deberia existir la posibilidad de que estos servicios se
pudieran usar incluso de manera preventiva por parte de una empresa cuando comience

a experimentar problemas.

6.2. Profundizacion en la personalizacién de los servicios de asesoramiento en la
busqueda de empleo junto con politicas activas para grupos especificos (jovenes,
buscadores de primer empleo, parados de larga duracion). Los servicios publicos de
empleo han profundizado en esta via en los ultimos afios. También en las ETT se trata

de una tendencia al alza.

6.3. Avanzar en la articulacion de politicas pasivas y politicas activas (entendida esta
articulacién como doble derecho y no como participacion en las activas a cambio del
dinero que se recibe en las pasivas). La mejora en las prestaciones que deberia
acompafiar a cualquier reduccion de las indemnizaciones por despido deberia evitar
alargar los periodos de derecho y los eventuales incrementos en la cuantia tendrian que
concentrarse mas bien al principio del periodo de derecho. También deberian
concentrarse al principio del periodo de derecho las actividades formativas y en general
las politicas activas.

6.4. En relacion con la medida 2.4, convendria permitir a las ETT intermediar para
cubrir vacantes para necesidades permanentes de la empresa que, de forma coherente
con el principio de causalidad, deberian cubrirse con contratos indefinidos. En este
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mismo sentido, la ampliacion de oportunidades de negocio de las ETT en este ambito
deberia contrapesarse con la necesidad de establecer un compromiso con la
estabilizacién laboral de los trabajadores, tal como ya hemos explicado con
anterioridad.

De forma coherente con lo anterior, habria que levantar las restricciones para
operar en ciertos sectores que actualmente existen sobre las ETT. Tal vez el unico
sector en el que tendria sentido no permitir la actuacién de las ETT seria la
Administracion Publica. Como ya dijimos, la temporalidad en las diferentes
administraciones publicas tiene un sentido (y unos peligros) que no es el mismo que en
la economia privada, por lo que no convendria abrir la puerta a facilitar el recurso a la

temporalidad en la Administracion por esta via.

MATIZACIONES FINALES DE CONJUNTO

Para terminar querriamos hacer notar tres cuestiones de conjunto.

En primer lugar, varias de las medidas inciden en cambios de la gestion del
sistema de proteccion por desempleo. Creemos que los cambios van en el sentido de ir
creando un sistema coherente con la nocién de estabilidad en el empleo mas que con el
de estabilidad en el puesto de trabajo. Esto significa que hay que cubrir los periodos
intermedios entre puestos de trabajo (o de inactividad total o parcial al producirse un
despido, un fin de contrato temporal, una suspension de empleo o una reduccién de
jornada). Se trata de una decision politica si hay que dedicar mas recursos o no al
sistema de proteccion social y eso trasciende los meros cambios legales, pero es un
aspecto ineludible que el Estado debe valorar. Una cuantificacion del impacto de las
diferentes medidas sobre el sistema de proteccién por desempleo es imprescindible®.
Ahora bien, las medidas planteadas han tratado de hacerse pensando en que no habria
cambios dréasticos en la financiacion del sistema de proteccion por desempleo.

En segundo lugar, querriamos resaltar que no todo tiene que cambiar a la vez.
Parece l4gico que aunque se incluyan en el mismo acuerdo, las medidas pueden tener un
calendario paulatino de implantacion. Por un lado, convendria retardar las medidas que
dieran lugar a una reduccion generalizada de las indemnizaciones por despido y por

tanto también las medidas relacionadas con incrementos de las prestaciones. Por otro

%3 En especial, la que se plantea sobre los contratos fijos-discontinuos y la relacionada con los ERE de
suspension de empleo y reduccidn de jornada.
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lado, el calendario podria ir cerrando en varios pasos el recurso a la temporalidad al
tiempo que se fuera abriendo la alternativa de recurrir al empleo a tiempo parcial y a la
flexibilidad horaria para todos los trabajadores. Con todo, debe tenerse en cuenta que
hay medidas que se plantean como complementarias por lo que, se implanten antes o
después, las complementarias deben ponerse en marcha en el mismo momento del
tiempo.

Finalmente, en tercer lugar, deberiamos ser conscientes que la necesidad de los
cambios no conducird rapidamente a una mejora del mercado de trabajo tras la
implementacién de las medidas que se pongan en marcha (las expuestas aqui u otras).
No hay remedios rapidos para los grandes problemas. Los cambios legales alteran los
incentivos para el comportamiento de los agentes econdémicos y, normalmente, esto
significa que los agentes tardaran un tiempo en aprender a usar las nuevas posibilidades
legales e intentaran perpetuar los viejos comportamientos con las nuevas normas. A
veces, esto lleva incluso a que los agentes busquen huecos en la normativa para seguir
aprovechando el conocimiento que tienen en el uso de la vieja regulacién legal.
Empresarios y trabajadores (y administraciones publicas) no son agentes pasivos ante
los cambios legales. Al igual que con reformas anteriores tendremos cambios en el
sentido esperado y nuevos comportamientos que creardn nuevos desafios (y hasta

nuevos problemas).
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